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Distinguidos miembros del Jurado examinador, en anuencia con los 
lineamientos de la Escuela de Post grado de la Universidad César Vallejo, 
exhibo a vuestra consideración y elevado criterio profesional el informe de tesis 
denominado: “Control interno percibido y la satisfacción laboral del personal de 
la Municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015”, en cumplimiento del 
Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo para obtener 
el Grado Académico de Magister en Gestión Pública. 
El trabajo de investigación consistió en evaluar el control interno 
percibido del personal de la Municipalidad de Monsefú, para identificar como se 
relaciona con la Satisfacción Laboral y emitir las sugerencias que contribuirán a 
mejorar el nivel de control interno percibido, en un estudio normalizado de la 
problemática en estudio, el informe de tesis es organizado de la siguiente 
manera: 
El primer capítulo, está referido al problema de investigación relacionado 
con la percepción del control interno en relación a la satisfacción laboral tales 
como desactualización de documentos normativos, limitada capacitación, 
escaso personal especializado, la supervisión no se lleva acabo permanente, 
falta de apoyo oportuno en los requerimientos esto permite realizar lo siguiente: 
realizar un planteamiento del problema, formulación del problema general y 
específicos para realizar una justificación y realizar hipótesis que nos lleven al 
objetivo general y específicos, que determinara y guiara el tema de estudio el 
que estará acompañado de antecedentes, marco teórico y marco conceptual 
que proporciona la perspectiva de ideas que oriente al personal de trabajo y 
fundamenten la investigación. 
 
El Segundo Capítulo, corresponde al marco metodológico  que 
pertenece a un metodo cuantitativo de tipo descriptivo. Se presisa las variable e 
hipotesis, las que se prueban mediante la aplicación de los instrumentos de 
medición, los que evaluaron la muestra tomada de la población que 




El Tercer Capitulo, se presenta el análisis estadístico como producto de 
la evaluación de la relación del control percibido con respecto a la satisfacción 
laboral del personal de la municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015, 
precisando las deficiencias que demuestran las hipótesis plateadas como 
resultado de la aplicación de los instrumentos de medición a un grupo de 
personas con un comportamiento estable y homogéneo integrado por personal 
directivo, nombrados y contratados. El personal de la municipalidad de  
Monsefú brindo valiosos aportes que nos permitieron establecer sugerencias, 
como resultado de haber analizado la relación que existe de control interno con 
respecto a la satisfacción laboral. 
 
Capitulo cuatro se presenta las discusiones 
Capitulo cinco se establecen las conclusiones 
Capitulo seis se realiza las recomendaciones o sugerencias producto de 
la investigación para que se tenga en cuenta en una implementación de control 
interno de acuerdo a la realidad existente en el personal de la municipalidad de 
Monsefú. 
Finalmente el capítulo siete, se presenta los apéndices donde se 
mencionan la matriz de consistencia, los instrumentos de medición, los 
certificados de validez de juicio de expertos y la base de datos de ambas 
variables. 
Señores Miembros del Jurado esperando que el estudio sea evaluado y 
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La presente investigación denominada “Control interno percibido y la 
satisfacción laboral del personal de la municipalidad de Monsefú – Chiclayo 
2015”, tuvo como objetivo determinar cómo se relaciona el control interno 
percibido y  la  satisfacción laboral  del personal  de la municipalidad   distrital 
de Monsefú – Chiclayo 2015, se trabajó con una muestra de 89 trabajadores 
funcionarios, Directivos, nombrados y personal contratado. Esta muestra se 
utilizó para evaluar el control interno como variable independiente y satisfacción 
laboral como variable dependiente de la investigación, se aplicó un cuestionario 
a dichos trabajadores durante su permanencia en la institución, la investigación 
es de tipo descriptivo, el nivel es correlacional y se empleó un diseño de tipo no 
experimental de corte transversal. La población de tipo censal tomando a la 
totalidad de trabajadores que alcanzan la suma de 89 encuestados del  
personal de la municipalidad distrital de Monsefú – Chiclayo 2015. Para la 
recolección de datos se utilizó el cuestionario como instrumento de medición 
para cada una de las variables control interno percibido y la satisfacción laboral 
del personal de la municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015. 
 
El procesamiento de datos se realizó con el software SPSS (versión 21). 
Realizado el análisis descriptivo y la correlación o grado de asociación entre las 
variables control interno y la satisfacción laboral a través del coeficiente de 
correlación de Pearson, con un valor = 0,663 asociado a un nivel de 
significación de 0,000 menor al sig. (Bilateral), por lo que se concluye que 
existe suficiente evidencias estadísticas al 0,01 de significación para afirmar 
que existe correlación entre estas dos variables, con el cual se rechaza la 
hipótesis nula por lo que cabe señalar que el valor de coeficiente de correlación 
evidencia una buena correlación entre el control interno percibido y la 
satisfacción laboral del personal de la municipalidad de Monsefú – Chiclayo 
2015 y al ser positivo, nos indica que a mejor percepción del control interno, la 
satisfacción se incrementa. 
 





The present investigation called " internal perceived Control and the labor 
satisfaction of the personnel of the municipality of Monsefú - Chiclayo 2015 ", 
had as aim determine how there is related the internal perceived control and the 
labor satisfaction of the personnel of the municipality distrital of Monsefú - 
Chiclayo 2015, one worked with a sample of 89 hard-working civil servants, 
directivos, named and contracted personnel. This sample was in use for 
evaluating the internal control as independent variable and labor as variable 
satisfaction dependent on the investigation, a questionnaire was applied to the 
above mentioned workers during his permanency in the institution, the 
investigation is of descriptive type, the level is correlacional and there was used 
a design of not experimental type of transverse court. The population of sensual 
type taking to the workers' totality that they reach the sum of 89 polled ones of 
the personnel of the municipality distrital of Monsefú - Chiclayo 2015. For the 
compilation of information the questionnaire was in use as instrument of 
measurement for each of the variables internal perceived control and the labor 
satisfaction of the personnel of the municipality of Monsefú - Chiclayo 2015. 
 
The processing of information realized with the software SPSS (version 
21). Realized the descriptive analysis and the correlation or degree of 
association between the variables internal control and the labor satisfaction 
across the coefficient of Pearson's correlation, with a value = 0,663 associated 
with a level of significance of 0,000 minor to the sig. (Bilateral), it indicates what 
one concludes that it exists sufficiently statistical evidences to 0,01 of 
significance to affirm that correlation exists between these two variables, with 
which the void hypothesis is rejected for what it is necessary to indicate that the 
value of coefficient of correlation demonstrates a good correlation between the 
internal perceived control and the labor satisfaction of the personnel of the 
municipality of Monsefú - Chiclayo 2015 and to the positive being, us that to 
better perception of the internal control, the satisfaction increases. 
 





































Este Trabajo de investigación denominado “Control interno percibido y la 
satisfacción laboral del personal de la municipalidad de Monsefú – Chiclayo 
2015” está referido específicamente a la municipalidad de Monsefú. 
 
Se ha podido determinar que existen diversos trabajos de investigación 
referidos directamente al control interno así como otros referidos a la 
satisfacción laboral. Como se puede acotar, estos trabajos son de carácter 
general, no habiendo ninguno referido directamente al control interno percibido 
y la satisfacción laboral del personal de la municipalidad. Sin embargo los 
trabajos que existen aportan algunos puntos importantes a nuestra 
investigación. 
 
1.1.1. Antecedentes internacionales: 
 
Hernández, (2007) presentó la investigación denominada “Deficiencias de 
control interno en el proceso de ejecución presupuestal”, en cuanto a la 
metodología correspondió a un estudio de tipo básica o pura de nivel 
descriptivo – explicativo con un método de investigación descriptivo, analítico e 
inductivo, siendo la población como unidad de investigación los hospitales del 
sector salud de Lima Metropolitano y una muestra que abarcó al hospital 
Puente Piedra y sus 12 establecimientos de salud periféricos y cuyas 
conclusiones se remiten a: se ha determinado la presencia de deficiencias del 
sistema de control interno en el proceso de actuación presupuestal, las mismas 
que aquejan la ética, sensatez y claridad de la gestión, y tienen que superarse 
con la ejecución de un sistema de control interno para los hospitales del sector 
salud, en el cuadro de las normas de control interno para el sector público. Si 
bien es cierto que un sistema de control interno por más eficaz que sea no es 
garantía de una eficaz gestión; sin embargo, un sistema de control interno 
defectuoso no es facilitador para el progreso del proceso de ejecución 
presupuestal; por lo tanto, se sugirió la implementación de un sistema de 
control interno en los hospitales del sector salud en el marco de las normas de 
control interno en el sector estatal, la normatividad del proceso de ejecución 




(committee of sponsoring organizations of the commission) y los nuevos 
arquetipos de la gestión y control institucional: ética, prudencia y transparencia 
de la gestión. La validez del antecedente con la investigación que se propone 
se fundamenta en todo lo expuesto sobre la variable control interno, lo que se 
sostiene como un elemental soporte del tema. 
 
Vega (2009) presentó la tesis titulada “Diseño de un Manual de Control 
Interno para el Departamento Financiero en la Escuela Superior Politécnica de 
Chimborazo- Riobamba, Aplicando la Nueva Normativa y Herramientas 
Informáticas que Rigen para el Sector Público en el año 2009”, el estudio tuvo 
una metodología de tipo descriptivo – exploratorio, se concluyó que la dirección 
debe realizar un monitoreo periódicamente para verificar el cumplimiento de los 
controles internos y vigilar el desempeño de sus subordinados. También 
deberán capacitar al talento humano en sus áreas para el mejor acoplamiento a 
diferentes avances tecnológicos logrando así efectividad en sus operaciones y 
reduciendo los gastos innecesarios. Como se puede apreciar, el sistema de 
control se convierte en una de las herramientas sustanciales que debe formar 
parte de la gestión pública, y de esta manera poder obrar con transparencia, un 
caso emblemático que podemos citar y certifica como el aparato estatal 
funciona de manera transparente es el Estado Chileno. 
 
Araya (2009) señaló más allá de los planteamientos, el tema tiene que 
ver con la capacidad del Estado para generar mecanismos de control de la 
legalidad de los actos de la administración. En cuanto al órgano de control, la 
Contraloría General de la República, debe tomar decisiones para su 
transformación, ampliación o reordenamiento de sus potestades. 
 
Álvarez (2010) sustentó la investigación “la Satisfacción laboral en el 
personal técnico y secretarial de la Institución de Educación Superior en 
Guatemala”, el estudio fue de tipo descriptivo y se realizó sobre una muestra de 
90 personas de ambos géneros, se aplicó como instrumento de investigación 
un cuestionario de 14 preguntas, se profundizó en factores sustanciales para 
determinar la satisfacción, tales como el crecimiento profesional, el sentirse 
parte de la institución, el ser reconocido por las metas alcanzadas y la 




laboral. En función a los resultados, se concluyó que “en el personal 
administrativo coexiste un alto nivel de satisfacción de los colaboradores 
técnicos y secretariales administrativos de la institución, además de la 
satisfacción en el género femenino, esta encierra aspectos importantes dentro 
de la organización tales como”(p. 12); otra de las conclusiones fue “sentirse 
parte de la organización, ser tomado en cuenta, mejor comunicación con jefes 
inmediatos en comparación con el género masculino, asimismo la antigüedad 
no es un factor vital para la satisfacción laboral de los colaboradores” (p. 15). El 
autor recomendó la búsqueda adecuada de los programas o proyectos de 
unificación motivacionales en las jefaturas inmediatas y en sus subalternos. 
 
Gutiérrez (2005) denominada “Satisfacción laboral en una empresa de 
transporte de carga internacional”, se planteó Identificar las proposiciones de 
motivación que se utilizan en la empresa de transporte de carga internacional 
en relación a la ponencia de los empleados a nivel medio, el estudio se ejecutó 
con cinco áreas funcionales. En cuanto a los instrumentos que se aplicaron, se 
utilizó una escala de Likert, con un diseño de tipo descriptivo, por lo cual 
concluyó que “las teorías de motivación que se cumplen en la empresa de 
transporte de carga internacional son las de Maslow, Herzberg, McClelland, de 
las expectativas y el modelo de Porter y Lawler. Estableció que los indicadores 
de realización, responsabilidad y progreso son cumplidos por la empresa” (p. 
31). Asimismo, “sobre la teoría de McClelland los colaboradores resguardan las 
necesidades de logro, poder y más de la mitad de los empleados cubre la 
necesidad de afiliación” (p. 32). El tesista realizó recomendaciones que le 
permiten continuar con la diligencia de las teorías de la motivación que en la 
actualidad se desarrollan en el ámbito de la empresa para lograr el nivel óptimo 
de la satisfacción laboral. Se fundamenta en el estudio que la satisfacción 
laboral es un concepto clave en la comprensión de las relaciones de motivación 
de trabajo, así ejemplificado por el modelo de satisfacción con la motivación del 
trabajo en el que las necesidades son los elementos centrales que determinan 
el nivel de satisfacción que surge. La motivación se ocupa principalmente de la 
conducta dirigida al objetivo y de la satisfacción en el trabajo relacionada con el 




motivación laboral - los componentes externos pertenecen a la categoría 
denominada como cultura organizacional. 
 
Comenzaña (2008) desarrollaron la investigación acerca de “Los niveles 
de productividad de los trabajadores en la Consultora laboral Randstad”, el 
estudio se desarrolló durante una semana. La propuesta tuvo como punto de 
partida una encuesta realizada a tres mil personas, cuyas edades estuvieron 
comprendidas entre los 18 y 65 años de diversos sectores de actividad. En 
cuanto al hallazgo de información, se determinó que “al parecer, los martes y 
los miércoles por la mañana son los momentos más productivos de la semana” 
(p. 10). También se encontró que “los lunes en la mañana y los viernes por la 
tarde la productividad alcanza su nivel más bajo. Si se incluyen los fines de 
semana, esta variable disminuye aún más, alcanza su mínimo absoluto en el 
correr del domingo” (p. 11). El estudio sostuvo que el eterno debate entre la 
mañana y la tarde con una afirmación tajante, se es más productivo a primera 
hora salvo los lunes, donde el efecto fin de semana todavía nos acompaña en 
el inicio de nuestra jornada laboral. A los jóvenes, por ejemplo, se determinó 
que era más productiva la tarde del viernes que la mañana del lunes, mientras 
que si consideramos a los trabajadores de mayor edad, su rendimiento es 
exactamente inverso. Otra variable de influencia es la “disyuntiva entre lunes  
de mañana y viernes de tarde como momentos de menor productividad es el 
tamaño de la empresa en que se desempeña el individuo” (p. 12). Se demostró 
que los colaboradores de una pequeña empresa, conformada por 10 personas 
rinden más los viernes por la tarde que los lunes por la mañana, el trabajador 
de las grandes empresas más de 100 personas presenta una mayor 
productividad durante la mañana del lunes que en el transcurso de la tarde del 
viernes. Conocerse asimismo, como al equipo de trabajo en cuanto a los 
distintos rendimientos en relación del horario y el día de la semana, se  
concluye como un elemento crucial para extraer el principal beneficio de las 
cualidades de cada uno y obtener de esta manera los resultados y que deben 
ser aprovechados. 
 
Con los antecedentes internacionales citados, se pudo demostrar que la 
motivación laboral y la satisfacción laboral de los colaboradores son esenciales 




afectan la eficiencia del trabajo y las actividades relacionadas. Los principios 
fundamentales de los enfoques modernos del comportamiento de los 
empleados relacionados con el trabajo son la diversidad en el lugar de trabajo y 
un enfoque individual, pero también es importante estudiar las regularidades 
generales de estos fenómenos y su inter-correlación, siendo de esta forma el 
control interno una de las variables elementales para su funcionabilidad. 
 
1.1.2. Antecedentes nacionales: 
 
Garrido (2011) realizó la investigación titulada “sistema de control interno en el 
área de caja del Instituto Universitario Tecnológico de Tejido”, se desarrolló el 
estudio de tipo analítico, con un enfoque cuantitativo y un diseño no 
experimental, para la recolección de datos se emplearon una encuesta y 
entrevista. 
 
Zarpan (2012) propuso la investigación titulada “Evaluación del sistema 
de control interno del área de abastecimiento para detectar riesgos operativos 
en la municipalidad distrital de Pomalca -2012”, la investigación obtuvo un 
diseño de tipo aplicado - no-experimental, con un enfoque cuantitativo y un 
diseño descriptivo - explicativo; la muestra de datos que empleó fue no 
probabilístico por conveniencia. 
 
Sotomayor (2009) sustentó el estudio titulado “El control gubernamental 
y el sistema de control interno en el Perú”, el cual fue de tipo aplicada - 
explorativa, con un enfoque cuantitativo y un diseño descriptivo en su primer 
momento, luego explicativa y finalmente correlacional; la muestra de datos que 
empleó fue aleatorio con población finita, obteniéndose como resultado una 
muestra de 130 persona. 
 
Elorreaga (2008) denominada “La importancia universal del control 
interno contable, administrativo, financiero en el sistema empresaria”, en la 
refiere: el control interno es aquel que hace referencia al conjunto de 
procedimientos de verificación automática que se producen por la coincidencia 
de los datos reportados por diversos departamentos o centros operativos, la 
línea de inventarios fue generalmente el de mayor significación dentro del 




las ventajas de la empresa; de allí la categoría que tiene la formación de un 
apropiado sistema de control interno, el cual tiene las siguientes ventajas: 
“reduce altos costos financieros ocasionados por mantener cantidades 
excesivas de inventarios “ (p. 51), también “reduce el riesgo, de fraudes, robos 
o daños físicos, evitando que dejen de realizarse ventas por falta de 
mercancías, evita o reduce perdidas resultantes de baja de precios, reduce el 
costo de la toma del inventario físico anual” (p. 41). Las funciones de control de 
inventarios logran estimarse desde dos puntos de vista: Control operativo y 
contable, donde se sugiere mantener las provisiones a un nivel adecuado, tanto 
en métodos cuantitativos y cualitativos, de donde es racional pensar que el 
control emprende a ejercerse con anticipación a las operaciones mínimas, 
debido a que se adquiere sin ningún criterio, nunca se logrará inspeccionar el 
nivel de los inventarios. A este control pre-operativo es que se conoce como 
Control Preventivo. (pág. 120-121) 
 
Contraloría General de la republica (2010) en el manual “orientaciones 
básicas para el fortalecimiento del control interno en gobiernos locales”, ha sido 
elaborada considerando en que se convierta en una herramienta de fácil 
alcance y útil. Se espera que pueda llegar a mejorar el cumplimento con los 
objetivos, pero lo más importante es que las ayudas serán considerables para 
optimizar la calidad de vida en las comunidades. 
 
Las investigaciones: Spector (2006), Gamero (2005), Bravo (2002) y 
Muchinsky (2000) demostraron que la satisfacción o insatisfacción laboral se 
encuentran vinculadas con diferentes conductas y resultados de gran 
consecuencia para las personas, las empresas y la sociedad en conjunto. Así, 
en la esfera individual, la literatura psicológica señala que las “consecuencias 
de la satisfacción laboral se encuentran relacionadas con la salud física y 
mental, la longevidad, la adopción de conductas de “escape” o retirada y el 
equilibrio entre los ámbitos laboral y no laboral” (p. 41). A nivel empresarial y 
organizacional, “la satisfacción laboral puede tener una fuerte repercusión en la 
actividad productiva a través de sus efectos sobre el abandono o rotación, el 
ausentismo, las actividades de protesta, el comportamiento cívico en la 
organización, el trabajo contra productivo y el desempeño en la tarea 




distintas implicaciones para el grupo de la sociedad a través del permisible 
drenaje de recursos nacionales, la mínima contribución al producto nacional y 
el incremento de costos y reducción de la calidad. Se determina con la 
investigación que en algunos casos, el proceso motivacional ha sido estudiado 
independientemente de la personalidad. Una tarea para la siguiente etapa de 
los estudios debe ser identificar relaciones más profundas y profundas entre los 
rasgos de personalidad y el proceso motivacional. 
 
1.2 Fundamentos teóricos 
 
1.2.1 Teoría de Organización funcional según Frederick Winslow 
Taylor. 
 
Chiavenato (2007) sostuvo que esta teoría se conoce como “racionalización del 
trabajo y se centra en la maximización del trabajo humano mediante la 
búsqueda de la eficiencia con el uso de materias primas, herramientas, 
máquinas y productos”(p. 121), busca la máxima prosperidad del patrón y 
afirma que la prosperidad del patrono se puede ver reflejada en prosperidad del 
empleado ya que las ganancias del patrono pueden generar ganancias para el 
empleado las causas de una baja productividad radican en ausencia de una 
forma adecuada de administración algunas de las características de la 
administración de iniciativa incentivo son motivar al empleado para que haga 
uso de sus mejores esfuerzos; al ofrecer incentivos podemos aumentar la 
productividad, las formas de hacer las tareas sistematizadas y no están de 
acuerdo en transmitir el conocimiento en forma de información. Los principios 
en esta teoría son los siguientes: 
 
Organización Científica del Trabajo: Chiavenato (2007) indicó que “este 
criterio se refiere a las actividades que deben utilizar los administradores para 
remplazar los métodos de trabajo ineficientes y evitar la simulación del trabajo, 
teniendo en cuenta. (Tiempos, demoras, movimientos, operaciones 
responsables y herramientas” (p. 142). 
 
Selección y entrenamiento del trabajador: Chiavenato (2007) también 
añade que “la idea es ubicar al personal adecuado a su trabajo correspondiente 




(p. 152). Cuando el trabajo se analiza metódicamente, la administración debe 
precisar los requisitos mínimos de trabajo para un desempeño eficiente del 
cargo, escogiendo siempre al personal más capacitado. De acuerdo a lo 
señalado, los métodos de Taylor consistieron en obtener el mejor equipo y 
personas, y luego escudriñar cuidadosamente cada componente del proceso 
de producción. Al analizar cada tarea individualmente, Taylor fue capaz de 
encontrar las combinaciones correctas de factores que produjeron grandes 




Existen varios enfoques sobre la estructura de control interno, considero citar 




Fonseca (2011) sostuvo que con el patrocinio de cinco organizaciones 
profesionales en los Estados Unidos: “El Instituto Americano de contadores 
públicos certificados, la asociación Americana de profesores de contabilidad, El 
instituto de ejecutivos de finanzas, el instituto de auditores internos, el instituto 
de contadores gerenciales” (p. 41), fue constituida en 1985, la comisión 
Treadway, para investigar las causas que generaban la preparación de estados 
financieros fraudulentos en las compañías públicas. Al terminar su trabajo, esta 
comisión divulgo su informe en octubre de 1987 incluyendo diversos temas, 
entre ellos: i) identificación y comprensión de los “factores que intervienen en la 
preparación de estados financieros fraudulentos ii) diseño e implementación de 
los controles que proporcionen seguridad razonable de que la información 
financiera fraudulenta será prevenida o detectada”(p. 81). 
 
El equipo de trabajo designado por las mismas organizaciones que 
patrocinaron la comisión Treadway, recibió el nuevo encargo de llevar a cabo 
un estudio más amplio sobre el control interno. Los primeros autores del marco 
integrado de control interno fueron: socios y personal de Coopers & Lybrand; 
profesionales de otras firmas de auditoría; auditores interno; ex – funcionarios 
de la bolsa de Nueva York; y ex directores ejecutivos de compañías quienes 




de 1992, el commmitee of Sponsoring Organización of the Treadway 
Commission (COSO), divulgó el marco integrado de control interno, a través del 
cual, es posible “evaluar el riesgo, y la firmeza de los sistemas de control 
interno, con base a tres objetivos operaciones, averiguación y cumplimiento, y 
cinco dispositivos: ambiente de control, evaluación de riesgo, actividad de 
control, información y comunicación y monitoreo”(p. 61). 
 
Uno de los cambios mas debatidos entre la version del borrador de 1991 
y la version final de COSO, fue el tratamiento del componente “Objetivos”. La 
explicacion dada por la version de 1992 del COSO indicaba que su eliminacion 
obedecio a que se considero que los objetivos en el nivel – entidad, incluyendo 
la mision, y la declaracion de valores, y planeamiento estrategico comprendian 
una actividad gerencial, por lo tanto no deberian formar parte del marco 
integrado de control interno. 
 
Coopers & Lybrand e Instituto de Auditores Externos (1997) señaló que 
“el control interno es un proceso efectuado por el consejo de administracion, la 
direccion y todo el personal de una entidad, diseñanado con el objeto de 
proporcionar el mayor grado de seguridad en cuanto a la consecucion de los 
objetivos dentro de las siguientes categorias: Eficacia y Eficiencia de las 
operaciones, confiabilidad de la informacion y cumplimiento de las leyes y 
normas aplicables”(p. 61). 
 
Según el informe COSO, el control interno esta compuesto por cinco 
componentes interrelacionados: 
 
Ambiente de control. 
 
“Es el punto central de cualquier empresa y su personal, esta referido a 
atributos que incluyen la integridad, valores eticos, habilidades y el ambiente en 
el que estos se desarrollan” (Plasencia, 2010, p. 41). Los que son considerados 




Evaluacion de Riesgo. 
 
“La empresa debe estar consciente de los riesgos. Al mismo tiempo debe 
establecer mecanismo para identificar, analizar y gerenciar los riesgos 
relacionados con su operación y entorno” (Plasencia, 2010, p. 42). 
 
Actividad de control. 
 
“Politicas y procedimientos de control deben ser establecidos y ejecutados para 
asegurar que las acciones identificadas por la gerencia como necesarias para 
manejar el riesgo y alcanzar los objetivos de la empresa estan siendo llevados 
a cabo eficientemente” (Plasencia, 2010, p. 44). 
 
Informacion y comunicación. 
 
“Alrededor de estas actividades se encuentran sistemas de informacion y de 
comunicación. Estos permiten a los empleados capturar e intercambiar la 
informacion necesaria para organizar, dirigir y controlar sus operaciones” 
(Plasencia, 2010, p. 43). 
 
Supervision y Monitoreo. 
 
“Todo el peroceso debe ser supervisado y las modificaciones deben ser 
realizadas según se necesiten. De esta manera el sistema puede reaccionar 
dinamicamente, cambiando según las condiciones lo requieran. La supervision 
es un proceso que evalua la calidad de operacio del control interno sobre el 




Fonseca (2011) indicó que en el año 1995 el Instituto Canadiense de 
Contadores Autoriza (CICA) divulgó el modelo conocido como COCO. Este 
modelo define al control interno como el “conjunto de elementos que incluyen 
recursos, sitemas, procesos, cultura, estructura, y tareas que se adoptan para 
respaldar a las personas en el logro de los objetivos de una entidad”(p. 51). 
Siguiendo su linea de desarrollo, el COCO establece que los objetivos del 




La efectividad y eficiencia de las operaciones. 
Contabilidad de la informacion interna y externa. 
Cumplimiento de las leyes, reglamentos y politicas internas aplicables. 
 
El COCO considera que los criterios generales para comprender el 
control y evaluar su efectividad son cuatro: Proposito, Capacidad, Compromiso 
y monitoreo y Aprendizaje. COCO, considera que estos criterios no representan 
en si mismo requisitos minimos que tienen que ser alcanzados, por lo que 
deberian interpretarse en el contexto de la organización al evaluar su 
efectividad. 
 




Los objetivos deben ser comunicados. 
 
Se deben identificar los riesgos internos y externos que pudieran afectar 
el logro de los objetivos. 
 
Las politicas para apoyar el logro de objetivos deben ser comunicaser 
comunicadas practicadas, de manera que el personal identifique el alcance de 
su libertad de actuación. 
 
Se debem establecer planes para guiar los esfuerzos. 
 
Los objetivos y planes deben incluir metas, parametros e indicadores de 




Se deben establecer y comunicar los valores éticos de organización. 
 
Las políticas y prácticas sobre recursos humanos, deben ser 





La autoridad y la responsabilidad deben ser claramente definidos y 
consistentes con los objetivos de la organización, para que las decisiones se 
tomen por el personal apropiado. 
 





El personal debe tener los conocimientos, habilidades y herramientas que sean 
necesarias para el logro de los objetivos. 
 
El proceso de comunicación debe apoyar los valores de la organización. 
 
Se debe identificar y comunicar informacion suficiente y relevante para el 
logro de los objetivos. 
 
Las decisiones y acciones de las diferentes partes de una organización 
deben ser coordinadas. 
 
Las actividades de control deben ser diseñadas como una parte integral 
de la organización. 
 
Evaluacion y aprendizaje. 
 
Se debe supervisar el ambiente interno y externo para identificar informacion 
que oriente hacia la reevaluacion de objetivos. 
 
El desempeño debe ser evaluado contra metas e indicadores. 
 
Las premisas consideradas para el logro de objetivos deben ser 
revisadas periodicamente. 
 
Los sistemas de informacion deben ser revaluados nuevamente en la 
medida en que cambien los objetivos y se precisen deficiencias en la 
informacion. 
 





Se deben evaluar periodicamente el sistema de control e informar de los 
resultados. 
 
Modelo COBIT (Control Interno para tecnologías de información) 
 
Electronic Data Processing (EDP) Auditors Association, fue creada en 1967 y 
con el tiempo seria el antecedente del grupo profesional que se encargaria de 
elaborar el marco de referencia del COBIT. Esta organización estuvo integrada 
por Auditores internos que consideraban que podrian brindar mayor  
importancia a los temas relacionados con la tecnologia de informacion, dado 
que la asociacion profesional a la que pertenecian no lo hacia. El COBIT ha 
sido deseñado por dos organizaciones: IT Govemance Institute, e informacion 
Systems Auditand Control Foundation – ISACA. Según sus mentores el 
proceso de evolucion del COBIT ha pasado por las siguientes etapas: 
 
Primera (1996) herramienta de auditoria para la tecnologia de 
informacion (TI). 
Segunda (1998) orientada al control de la TI en las compañias. 
Tercera (2000) orientada a la gestion de TI en las compañias. 
Cuarta (2005) orientada al gobierno corporativo de la TI. En Mayo de 
2007, fue divulgada la version 4.1 Fonseca. (2011) 
 
La mision del modelo Control interno para tecnologias de informacion – 
COBIT es investigar, desarrollar, publicar y promover un conjunto internacional 
y actualizado de objetivos de control para tecnologia de informacion que sea de 
uso cotidiano para gerentes, auditores. 
 
Los usuarios generalmente son la gerencia, los auditores, los 
responsables de tecnologia de informacion (TI) y los usuarios finales. La 
gerencia para apoyar las desiciones de inversion en tecnologias de informacion 
y control sobre el rendimiento de las mismas, analizar el costo beneficio de 
control, los auditores para soportar sus opiniones sobre los controles de los 
proyectos de tecnologias de informacion, su impacto en la organización y 
determinar el control minimo requerido; los responsables de TI para identificar 




obtienen una garantia sobre la seguridad y el control de los productos que 
adquieren interna y externamente. 
 
El COBIT, esta orientado al negocio, alineado con estandares y 
regulaciones “de facto”, basadas en una revision critica y analitica de las tareas 
y actividades en tecnologias de informacion (Contraloria general de la republica 
2007). 
 
De los enfoques mencionados el modelo COBIT, considera el proceso 
de control para tecnologia de informacion; el modelo canadiense COCO, se 
centra en el control propoerciona un marco de referencia a traves de 20 
criterios generales que el personal de la organización puede usar para diseñar; 
desarrollar, modificar o evaluar el control, convirtiendose en un trabajo mas 
complejo para opinar sobre la suficiencia y efectividad del sistema de control, 
asimismo no proporciona una guia detallada de como organizar una empresa: 
el cambio del modelo COSO se sentra en el control interno integra en una sola 
estructura conceptual los distintos enfoques existentes, los controles internos 
se establecen en donde sea necesario, para para mantenera las instituciones 
en el rumbo correcto, para lograr las metas de productividad, cumplir su mision 
y para reducir a su minima posibilidad la aparacion de desviaciones. Asimismo, 
promueven eficiena, reducen el riesgo de subutilizar o perder activos, y 
contribuyen a asegurar la confiabilidad de la informacion financiera y el 
cumplimiento de las leyes. Por ello, considero adecuado que las Normas de 
control interno para las entidades estatales de nuestro pais, se basen en el 
enfoque moderno establecido por el COSO, ya que son mas convincentes, mas 
específicas, mas orientadoras y son guias para las personas que 
medianamente conocen el control. Asimismo. Planteo la evaluacion del control 
interno, con la finalidad de verificar si en la municipalidad de Monsefú exite una 
cultura de control y recomendar a la administracion la implementacion de 
mecanismos de control interno, a fin de mejorar su ejecucion. 
 
1.2.3 Satisfacción Laboral. 
 
Una serie de características: las actitudes hacia la remuneración, las 




perspectivas de carrera y los aspectos intrínsecos del trabajo pueden influir en 
el nivel de satisfacción del empleado en la organización. Por lo tanto, la 
satisfacción en el trabajo es una medida de las expectativas de trabajo y de 
trabajo y no sólo una manifestación de actitud holística global. El concepto de 
satisfacción en el trabajo es multifacético por lo tanto un número de teorías son 
avanzadas para explicar lo que significa y cómo las teorías podrían aplicarse 
para mejorar el desempeño de los empleados. 
 
Griffin y Bateman (1986) y Hackman y Oldman (1979) sugieren que la 
satisfacción en el trabajo puede considerarse como: un conjunto de 
disposiciones positivas y negativas adquiridas y aprendidas a través de la 
experiencia, actitudes positivas o negativas basadas en la herencia genética de 
una persona, La experiencia y la reciprocidad de los colegas y la evaluación del 
supervisor, y las características del trabajo de un individuo y la medida en que 
un individuo intenta adaptarse a estas características de acuerdo con sus 
requisitos de un trabajo. 
 
Las teorías de la satisfacción en el trabajo se pueden relacionar con 
el desempeño de los empleados. 
 
Como se mencionó, la satisfacción en el trabajo en su concepción más general, 
es simplemente cómo el contenido de un individuo es con su trabajo. En pocas 
palabras, la satisfacción en el trabajo se refiere a los atributos y sentimientos 
de las personas sobre su trabajo. Las actitudes positivas y favorables hacia el 
trabajo indican satisfacción en el trabajo. Las actitudes negativas y 
desfavorables hacia el trabajo indican insatisfacción con el trabajo Armstrong 
(2003). Esta satisfacción puede ser afectiva: un constructo subjetivo 
unidimensional que representa un sentimiento emocional general que los 
individuos tienen sobre su trabajo como un todo Kalleberg (1977) y Moorman 
(1993). 
 
También puede ser cognitivo: evaluación más objetiva o lógica de las 
diversas facetas de un trabajo. La satisfacción cognitiva en el trabajo no evalúa 
el grado de placer o felicidad que se deriva de las facetas específicas del 




el titular del trabajo como satisfactorias en comparación con los objetivos que 
establecen ellos mismos o con otros trabajos. Las dos construcciones son 
distintas, no directamente relacionadas, tienen diferentes antecedentes y 
consecuencias, aunque la satisfacción cognitiva en el trabajo podría ayudar a 
lograr la satisfacción afectiva en el trabajo en la organización. Las siguientes 
teorías de satisfacción laboral que son fácilmente trazables al desempeño de 
los empleados en la organización se enumeran y examinan a continuación: 
 
Teoría de dos factores 
 
Entre las teorías de contenido de la motivación, la teoría de Herzberg (1959) 
enfatizando los factores motivador-higiene buscó explicar la satisfacción y la 
motivación en la organización. La teoría se centra en los resultados de la 
satisfacción y la insatisfacción. La teoría encontró además que ciertos aspectos 
de un trabajo causan satisfacción y por lo tanto motivación, pero ciertos 
aspectos causaron insatisfacción laboral. Herzberg explicó que los factores que 
conducen a la satisfacción o la insatisfacción son diferentes. En consecuencia, 
afirma que "lo contrario de la satisfacción en el trabajo no es la insatisfacción 
laboral, sino más bien la satisfacción; Y lo contrario de la insatisfacción laboral 
no es la satisfacción laboral, sino la satisfacción "(Herzberg, 2003, 91). 
 
Esta teoría afirma que la satisfacción en el trabajo y la insatisfacción es 
un producto de diferentes factores - motivación e higiene, respectivamente. La 
motivación es vista como una fuerza interna que impulsa a los individuos a 
alcanzar metas personales y organizacionales. Los factores motivacionales son 
aquellos aspectos del trabajo que hacen que la gente quiera realizar y 
proporcionar satisfacción a las personas. Los factores de higiene incluyen 
aspectos del ambiente de trabajo como condiciones de trabajo, asuntos 
interpersonales, políticas organizacionales, etc. (Hackman y Oldham, 1976). 
 
Por lo tanto, los factores que se relacionan con la satisfacción en el 
trabajo se llaman satisfactores o motivadores. Según Weir (1976) y Syptak, 
Marsland & Ulmer (1999), los siguientes factores se destacaron como "fuertes 




Logro: Esto requiere ayudar y colocar a los empleados en posición que 
usan sus talentos y no se preparen para el fracaso. Se logra estableciendo 
metas y estándares claros y alcanzables para cada puesto y asegurándose de 
que los empleados sepan cuáles son esas metas y estrategias. Los individuos 
también deben recibir retroalimentación regular y oportuna sobre cómo están 
haciendo y sentir que son adecuadamente desafiados en sus trabajos. 
 
Reconocimiento: Se refiere al honor, la nota favorable o la atención dada 
a un empleado por un "trabajo bien hecho" o un comportamiento excepcional. 
Los individuos en todos los niveles de la organización quieren ser reconocidos 
por su logro en el trabajo. El éxito del individuo no tiene que ser monumental 
antes de que merecen reconocimiento. Los empleados deben ser reconocidos 
por hacer algo bien inmediatamente después de su buen trabajo. La 
apreciación pública de ellos para encontrar soluciones a un problema, escribir 
una nota de elogio, establecer un programa de reconocimiento formal como 
"empleado del mes o año", hacer informes periódicos directamente a 
disposición de los propios empleados en lugar de la gestión, son algunas de las 
formas De reconocer a los empleados. 
 
El trabajo en sí: Esto implica ayudar a los empleados a creer que la tarea 
que están haciendo es importante y significativa. Establecer metas y recordar y 
enfatizar que sus esfuerzos conducen y contribuyen a los resultados positivos y 
el logro de metas es crucial. Las historias de éxito y los casos deben ser 
compartidos sobre cómo las acciones de un empleado hicieron una verdadera 
diferencia en la organización. Demuestre también a los empleados cómo su 
trabajo es esencial para los procesos generales que hacen que la práctica 
tenga éxito. Las tareas innecesarias pueden eliminarse o simplificarse para 
lograr una mayor eficiencia en la organización. 
 
Responsabilidad: Se toma responsabilidad por acciones. Conceder 
autoridad adicional a los empleados en su actividad, dándoles suficiente 
libertad de trabajo y poder para que se sientan "propietarios" de los resultados 
son formas de darles responsabilidad. A medida que los empleados crecen, se 
les puede brindar oportunidades de mayor responsabilidad añadiendo trabajo 




Oportunidad para el adelanto o promoción: Esto implica elegir a los 
empleados del puesto o posición actual a uno más alto o nivel en la 
organización. Si es posible, permítales y apoye a adquirir certificados 
superiores para que puedan convertirse en expertos y hacerlos más valiosos 
para la práctica y personas más satisfechas. 
 
Los factores que se relacionan con la insatisfacción laboral 
(insatisfactores o factores de higiene) como explicó Herzberg son: 
 
Paga (salario): Las organizaciones, dicen, 'pagan lo que pagan'. El 
salario es un acuerdo contractual entre el empleador y el empleado. No es un 
motivador para ellos, pero sí quiere ser pagado de manera justa y cuando sea 
debido. Si un empleado percibe que no está bastante compensado, no será 
feliz y tan lento el ritmo de rendimiento. Los salarios y beneficios comparables, 
las políticas claras relativas a los salarios, incrementos, bonificaciones y 
beneficios deben estar claramente indicados para evitar la insatisfacción. 
 
Supervisión: Esto implica supervisión técnica y general en la 
organización. Las decisiones sabias deben tomarse cuando se trata de 
nombrar a alguien para el rol de supervisar. Este papel es difícil y requiere 
buenas habilidades de liderazgo y la capacidad de tratar a todos los empleados 
de manera justa. También debe haber retroalimentación positiva y un conjunto 
de medios para evaluar o evaluar a los empleados. 
 
Condiciones de trabajo: El entorno bajo el cual los empleados trabajan 
tiene un tremendo efecto en su nivel de orgullo para sí mismos y para el trabajo 
que hacen. El suministro de equipos e instalaciones modernas, mobiliario de 
calidad, oficinas bien ventiladas, oficinas bien espaciadas, cuartos de personal 
seguros y bien espaciados, etc. son algunas de las condiciones que se 
requieren para evitar la insatisfacción laboral en la organización. 
 
Políticas, administración y procedimientos de la empresa: Las políticas, 
la administración y los procedimientos de una organización pueden ser una 
gran fuente de frustración para los empleados si las políticas y los 
procedimientos no son claros o innecesarios o si los que siguen son 




iniciativas en el desempeño de sus funciones. Las políticas no pueden hacer 
que los empleados estén satisfechos y motivados, pero puede disminuir la 
insatisfacción al hacer que las políticas sean justas y aplicables a todos. Las 
cuestiones de política deben ser documentadas (manuales) y distribuidas a los 
empleados, sus insumos deben ser solicitados para comparar las políticas con 
las de prácticas similares. Las políticas también deben ser revisadas de vez en 
cuando. Ayudar a los empleados a usar sus iniciativas también puede ayudar a 
prevenir la insatisfacción. 
 
Relaciones interpersonales: relacionarse bien con compañeros, gerentes 
y subordinados fomenta la insatisfacción laboral. Parte de la satisfacción en el 
contrato de trabajo es el contacto social que trae a los empleados. Debe darse 
tiempo razonable para socializar. Esto ayudará a desarrollar una sensación de 
trabajo en equipo y al mismo tiempo la represión de la grosería, el 
comportamiento difícil y comentarios ofensivos. Se debe animar a las personas 
a vivir en armonía independientemente de las diversidades culturales y de otro 
tipo. 
 
Estado: Se trata del rango social de una persona en un grupo, que a 
menudo está determinado por las características de una persona, además de la 
posición formal de la persona. Cuando el estatus difiere, puede ser difícil 
comunicarse efectivamente en la organización. Para reducir la insatisfacción, 
los gerentes deben usar formas verbales y no verbales de comunicaciones 
para transmitir mensajes a los empleados con el más alto nivel de probabilidad 
de que la información circulada esté intacta. La cuestión del estatuto también 
debería diluirse para evitar que los que tienen un estatus más alto no influyan 
en los miembros que tienen un estatus inferior. El estado individual no debe ser 
un palo de la yarda para la motivación. 
 
Seguridad: En este caso, la seguridad se refiere a la seguridad en el 
empleo - la libertad de amenazas de despidos, consultas frecuentes, acoso, 
discriminación, intimidación y así sucesivamente. Cuando no hay seguridad 
laboral, las necesidades de un empleado para un crecimiento más alto serán 
bloqueadas. Si trabaja duro pero la seguridad no regresa, buscará satisfacer 




parte del contenido del trabajo y se relacionan con lo que la gente realmente 
hace en su trabajo, la higiene o los insatisfechos suelen asociarse con el 
contexto del trabajo: asociados más al entorno laboral que a la naturaleza 
misma del trabajo. 
 
Teoría de eventos afectivos. 
 
Según Thompson y Phua (2001) la teoría del acontecimiento afectivo fue 
desarrollada por el psicólogo Howard M. Weiss y Russell Cropanzano para 
explicar cómo las emociones y los estados de ánimo influyen en la satisfacción 
laboral. La teoría explica los vínculos entre las influencias internas de los 
empleados - cogniciones, emociones, estados mentales, etc., y sus reacciones 
a incidentes que ocurren en su ambiente de trabajo que afectan su desempeño, 
compromiso organizacional y satisfacción en el trabajo (Wegge, Dawson, 
2006). La teoría propone además que las conductas de trabajo afectivo se 
explican por el humor y las emociones de los empleados, mientras que los 
comportamientos cognitivos son los mejores predictores de la satisfacción en el 
trabajo. Además, la teoría de los acontecimientos afectivos enfatizó que los 
incidentes emocionales inductores positivos y negativos en el trabajo son 
distinguibles y tienen un impacto psicológico significativo sobre la satisfacción 
laboral de los trabajadores. Esto dio lugar a duraderas reacciones afectivas 
internas y externas exhibidas a través del desempeño en el trabajo, la 
satisfacción en el trabajo y el compromiso organizacional. 
 
Rolland y De Fruyt (2003) resultados de la investigación sobre la 
personalidad en apoyo de la teoría de los acontecimientos afectivos muestra 
que hay una serie de factores que influyen en la teoría. Estos son: conciencia, 
amabilidad, neuroticismo, apertura a la experiencia y extraversión. Finalmente, 
la retroalimentación de rendimiento tiene una influencia importante en el afecto 
del empleado. Los exámenes regulares deben hacerse de manera regular en 
organizaciones medianas y grandes. El tipo de retroalimentación sobre el 
desempeño proporcionado por los gerentes puede afectar el desempeño de los 




Estrechamente relacionado con esta teoría está Locke (1976) Range of 
Affect Theory. La premisa principal de esta teoría es que la satisfacción está 
determinada por una discrepancia entre lo que un empleado quiere en un 
trabajo lo que tiene en un trabajo. La teoría afirma además que cuánto 
valoramos una determinada faceta del trabajo (por ejemplo, el grado de 
autonomía) modera cuán satisfecho o insatisfecho se vuelve cuando las 
expectativas se cumplen o no. Cuando un empleado valora una faceta 
particular de un trabajo, su satisfacción es más impactada positivamente 
(cuando las expectativas se cumplen) negativamente (cuando las expectativas 
no se cumplen), en comparación con uno que no valora esa faceta. Sin 
embargo, demasiado de una faceta particular producirá sentimientos más 
fuertes de insatisfacción, más un trabajador valorará esa faceta (Spector, 
1997). 
 
1.3 Marco Conceptual 
Ambiente de Control. 
“El ambiente de control establece el tono de una organización, influyendo la 
conciencia de control de su gente. Es la base para todos los otros  
componentes del control interno, proporcionando disciplina y estructura. Los 
factores del ambiente de control incluyen integridad, valores éticos y 
competencia de la gente de la entidad, filosofía y estilo operativo de la 
dirección, la forma como la dirección asigna autoridad y responsabilidad y 
organiza y desarrolla su gente y la atención y orientación dadas por el 
directorio”. (Contraloría General de la República 2013). 
 
Actividades de Control. 
 
“Las actividades de control son las acciones establecidas a través de políticas 
y procedimientos que contribuyen a garantizar que se lleven a cabo las 
instrucciones de la dirección para mitigar los riesgos con impacto potencial en 
los objetivos”. Las actividades de control se ejecutan en todos los niveles de la 
entidad, en las diferentes etapas de los procesos de negocio, y en el entorno 
tecnológico. Según su naturaleza, pueden ser preventivas o de detección y 




tales como autorizaciones, verificaciones, conciliaciones y revisiones del 
desempeño empresarial. La segregación de funciones normalmente está 
integrada en la definición y funcionamiento de las actividades de control. En 
aquellas áreas en las que no es posible una adecuada segregación de 
funciones, la dirección debe desarrollar actividades de control alternativas y 
compensatorias. (Contraloría General de la República 2013). 
 
Actividades de supervisión. 
 
Las evaluaciones continuas, las evaluaciones independientes o una 
combinación de ambas se utilizan para determinar si cada uno de los cinco 
componentes del control interno, incluidos los controles para cumplir los 
principios de cada componente, están presentes y funcionan adecuadamente 
.Las evaluaciones continuas, que están integradas en los procesos de negocio 
en los diferentes niveles de la entidad, suministran información oportuna. Las 
evaluaciones independientes, que se ejecutan periódicamente, pueden variar 
en alcance y frecuencia dependiendo de la evaluación de riesgos, la efectividad 
de las evaluaciones continuas y otras consideraciones de la dirección. Los 
resultados se evalúan comparándolos con los criterios establecidos por los 
reguladores, otros organismos reconocidos o la dirección y el consejo de 
administración, y las deficiencias se comunican a la dirección y al consejo, 




Control Interno es un proceso llevado a cabo por el Consejo de Administración, 
la Gerencia y otro personal de la Organización, diseñado para proporcionar una 
garantía razonable sobre el logro de objetivos relacionados con operaciones, 
reporte y cumplimiento. (Contraloría General de la República 2013) 
 
Evaluación de Riesgos. 
 
Cada entidad se enfrenta a una gama diferente de riesgos procedentes de 
fuentes externas e internas. El riesgo se define como la posibilidad de que un 
acontecimiento ocurra y afecte negativamente a la consecución de los 




identificar y evaluar los riesgos de cara a la consecución de los objetivos. 
Dichos riesgos deben evaluarse en relación a unos niveles preestablecidos de 
tolerancia. De este modo, la evaluación de riesgos constituye la base para 
determinar cómo se gestionarán (Fisher y Ashkanasy, 2000, pág.125). 
 
La evaluación de riesgos también requiere que la dirección 
considere el impacto que puedan tener posibles cambios en el entorno externo 
y dentro de su propio modelo de negocio, y que puedan provocar que el control 
interno no resulte efectivo. (Contraloría General de la República 2013) 
 
Información y Comunicación. 
 
“Debe identificarse, capturarse y comunicarse información pertinente en una 
forma y oportunidad que facilite a la gente cumplir sus responsabilidades”. El 
sistema de información produce documentos que contienen información 
operacional, financiera y relacionada con el cumplimiento, la cual hace posible 
operar y controlar. Ella se relaciona no solamente con los datos generados 
internamente, sino también con la información sobre sucesos, actividades y 
condiciones externas necesarias para la toma de decisiones y la información 
externa. Igualmente debe darse una comunicación efectiva en un sentido 
amplio, que fluya abajo, a lo largo y hacia arriba de la organización. Todo el 
personal debe recibir un mensaje claro por parte de la alta administración 
respecto a que las responsabilidades de control deben asumirse seriamente. 
Ellos deben entender su propio papel en el sistema de control interno, lo mismo 
que cómo sus actividades individuales se relacionan con el trabajo de los 
demás, tener un medio de comunicación de la información significativa en 
sentido contrario. Asimismo necesitan comunicación efectiva con las partes 
externas, tales como clientes, proveedores, reguladores y accionistas. 




Es la actitud general que resulta cuando los sujetos mediante el desarrollo de 
su actividad laboral logran el cumplimiento de sus expectativas y que es 









Están relacionados con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas 
que el hombre ejecuta. Siendo así, los factores motivacionales están bajo el 
control del individuo, pues están relacionados con aquello que él hace y 




Estos se localizan en el ambiente que rodea a las personas y abarca las 
condiciones dentro de las cuales desempeña su trabajo. Como esas 
condiciones son administradas y decididas por las organizaciones, los factores 
higiénicos están fuera del control de las personas (F. Herzberg, 1959) citado 




La importancia de la investigación se justifica por los siguientes aspectos: 
 
1.4.1. Justificación metodológica 
 
El aporte de este trabajo de investigación es fundamental, porque permitirá a 
los funcionarios y directivos de la Municipalidad Distrital de Monsefú, 
comprender los diferentes componentes del control interno, percibir las 
dimensiones que la componen y conocer la relación que tienen cada una de 
estas con el nivel de satisfacción de los trabajadores. La información 
proporcionada por este trabajo de investigación les dotará de datos reales, que 
podrán ser empleados en el desarrollo de un diagnóstico eficiente y plantear en 
función de éste, estrategias adecuadas para promover el desarrollo de un buen 
servicio a la comunidad. 
 
La información obtenida y procesada, permitirá formular, diseñar o 
mejorar las estrategias del control interno y a existentes. Los instrumentos que 




autoevaluación objetiva, porque están adecuadamente fundamentados y 
validados empíricamente. Los resultados de la investigación servirán para la 
mejora el control interno en la Municipalidad Distrital de Monsefú, elevando los 
estándares de aplicación de todos los procesos y etapas de la administración, 
con la participación activa de los trabajadores, con el fin de elevar la 
satisfacción laboral en los aspectos de organización, planeamiento, dirección y 
gestión, evaluación y control que permitan el logro de los objetivos del plan 
estratégico y plan operativo municipal. 
 
Las medidas a tomar no pueden ser superficiales, sino más bien 
profundas por lo que, es urgente, “la aplicación de una reingeniería en sus 
procesos, planes de trabajo, ejecución de actividades, formulación de informes, 
monitoreo de las observaciones y especialmente aplicar nuevos conceptos y 
prácticas de control interno, que se vienen aplicando, para contribuir a 
solucionar la problemática de los servicios a la comunidad que prestan las 
entidades municipales”. (Crisologo, 2013) 
 
1.5 Problema de Investigación 
 
La Contraloría General de la República encuentra en la evaluación del Control 
Interno el instrumento de apoyo que requiere para medir la gestión de las 
entidades públicas, propendiendo a que éste contribuya al logro de los 
objetivos y misión de la entidad. 
 
En la actualidad, la función del control interno en las entidades del 
Estado es de vital importancia, puesto que permite establecer los objetivos 
institucionales, las políticas, estrategias, actividades, metas y los indicadores 
que permitan medir la efectiva y eficiente labor de la administración sobre la 
base de los objetivos previstos, orientados al cumplimiento de la misión y visión 
institucional (contraloría general de la república 2013). Frente a lo dicho, 
Plasencia (2010) en su investigación indica que un sistema de control interno 
deberá ser planificado y por nada debe ser dejado a la casualidad o 
espontaneidad, para el investigador el control interno forma una situación bien 
pensada de métodos y medidas de coordinación, enlazadas de forma tal que 




que respondan al propósito de preservar, con la máxima seguridad, el control 
de los recursos. 
 
Como se puede apreciar, el sistema de control se convierte en una de 
las herramientas sustanciales que debe formar parte de la gestión pública, y de 
esta manera poder obrar con transparencia, un caso emblemático que 
podemos citar y certifica como el aparato estatal funciona de manera 
transparente es el Estado Chileno, tal como señala Araya (2009) más allá de 
los planteamientos, el tema tiene que ver con la capacidad del Estado para 
generar mecanismos de control de la legalidad de los actos de la 
administración. En cuanto al órgano de vigilancia, la Contraloría General de la 
República, debe tomar decisiones para su transformación, ampliación o 
reordenamiento de sus potestades. 
 
En la municipalidad distrital de Monsefú se cuenta con recursos 
económicos y humanos disponibles, los cuales no están siendo bien utilizados 
ni canalizados; debido a diversos factores como son: Desvío de políticas, 
objetivos y metas establecidos por la municipalidad, incumplimiento de los 
requisitos internos y legales, desinformación a la administración, estrategias no 
efectivas para evaluar el control interno, desacierto en la información, 
Inoportuna asesoría, etcétera.(Gobierno Regional de Lambayeque 2012) El 
tema que arrastra a los denominados diversos factores es la falta de incidencia 
en el desempeño de la gestión; debido a que los controles internos 
implementados no están cumpliendo con sus funciones y/o no están conformes 
con los términos de eficiencia-eficacia generando un ambiente político, social, 
laboral desfavorable, insatisfacción en la prestación del servicio por parte de los 
usuarios finales, impedimento del normal desarrollo del sistema integrado de 
gestión calidad en la administración, información que no es confiable y que no 
garantizan a la administración una adecuada, oportuna y efectiva toma de 
decisiones para el beneficio de la comunidad (Gobierno Regional de 
Lambayeque 2012). 
 
El hecho se debe a que la municipalidad distrital de Monsefú no ejercen 
dentro del plan de trabajo de auditoría interna y tampoco se hayan ejecutado 




lleva a deducir que éste órgano de control estaría trabajando  
inadecuadamente, por lo que es necesario la ejecución de acciones 
encaminadas a solucionar esta problemática. En este panorama los 
componentes del nuevo enfoque de la auditoría interna: Ambiente de control, 
evaluación de los riesgos, actividades de control, información, comunicación y 
supervisión no están vinculados entre sí, es decir no generan una asociación y 
por tanto no forman un sistema integrado que responda de una manera 
dinámica a las circunstancias cambiantes y exigentes del entorno.(contraloría 
general de la republica 2012). De este modo el sistema de Control Interno no 
se encuentra entrelazado con las actividades operativas de la municipalidad, y 
por lo tanto no interviene en la optimización de la gestión del Gobierno 
municipal, por lo que requiere un cambio integral y profundo enmarcado en un 
reingeniería de sus procesos. 
 
Actualmente las entidades del estado tienen como objetivo ser exitosas y 
competitivas y es el personal encargadas de llevar a la organización al éxito y a 
las metas deseadas, es importante darle el primer lugar al recurso humano, 
elegir estrategias que le permitan sentirse satisfechos, valorados y reconocidos 
por el trabajo que realizan. 
 
La satisfacción laboral es la actitud general que resulta cuando los 
sujetos mediante el desarrollo de su actividad laboral logran el cumplimiento de 
sus expectativas y que es generado por los factores intrínsecos, mientras que 
la insatisfacción laboral sería generada por los factores extrínsecos (F. 
Herzberg, 1959) citado por Chiavenato (2007), por ello es de vital importancia 
velar por la satisfacción de los colaboradores, ya que esto reflejará resultados 
positivos el cual es una relación entre el control interno y la satisfacción laboral 
en la ejecución del trabajo individual y organizacional, es necesario que los 
gerentes brinden un seguimiento adecuado, y buscar las mejoras en el nivel de 
satisfacción del personal y la identificación con la empresa ya que en muchas 
oportunidades las organizaciones descuidan los factores internos y externos 
que mantienen satisfecho al personal y como consecuencia se tienen 
situaciones difíciles para la organización, tales como, irresponsabilidad, falta de 




Ante la problemática descrita, la presente investigación tiene como 
propósito profundizar en el conocimiento acerca del control interno percibido, el 
nivel de satisfacción laboral de los trabajadores y la relación entre ambas 
variables. Esto, permitirá ampliar el interés y demostrar que hay formas de 
mejorar el control interno y por lo tanto la satisfacción laboral de los 
trabajadores en esta institución; pero sobre todo, permitirá fortalecer esta 
relación en función de la mejora de la labor de los trabajadores y el control 
interno de la municipalidad. Permitirá la propuesta de planes o alternativas que 
permitan superar los problemas administrativos existentes y que afectan el  
nivel de satisfacción del trabajador, lo que a su vez determina la calidad del 
servicio que presta la Municipalidad. 
 
Por consiguiente es necesario plantearse la siguiente pregunta de 
investigación. ¿Cómo de relaciona el Control Interno percibido y la satisfacción 
laboral del personal de la municipalidad distrital de Monsefú – Chiclayo 2015? 
 




¿Cómo se relaciona el control interno percibido y la satisfacción laboral del 
personal de la Municipalidad distrital de Monsefú – Chiclayo 2015? 
Problemas específicos. 
 
Problema específico 1. 
 
¿Cómo se relaciona el Ambiente de control y la satisfacción laboral del 
personal de la Municipalidad distrital de Monsefú – Chiclayo 2015? 
 
Problema específico 2. 
 
¿Cómo se relaciona la evaluación de riesgos y la satisfacción laboral del 
personal de la Municipalidad distrital de Monsefú – Chiclayo 2015? 
 
Problema específico 3. 
 
¿Cómo se relaciona la Actividades de control y la satisfacción laboral del 




Problema específico 4. 
 
¿Cómo se relaciona la información y Comunicación  y la  satisfacción laboral 
del personal de la Municipalidad distrital de Monsefú – Chiclayo 2015? 
 
Problema específico 5. 
 
¿Cómo se relaciona la Supervisión y la satisfacción laboral del personal de la 






El control interno se relaciona significativamente con la satisfacción laboral del 




Hipótesis específicas 1 
 
El Ambiente de control se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral del personal de la Municipalidad distrital de Monsefú – Chiclayo 2015. 
 
Hipótesis específicas 2 
 
La evaluación de riesgos se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral del personal de la municipalidad distrital de Monsefú – Chiclayo 2015. 
 
Hipótesis específicas 3 
 
La Actividades de control se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral del personal de la Municipalidad distrital de Monsefú – Chiclayo 2015. 
 
Hipótesis específicas 4 
 
La Información y Comunicación se relaciona significativamente con la 





Hipótesis específicas 5 
 
La Supervisión se relaciona significativamente con la satisfacción laboral del 






Determinar cómo se relaciona el control interno percibido y la satisfacción 




Objetivo específico 1 
 
Determinar cómo se relaciona el Ambiente  de  control  y  la  satisfacción 
laboral del personal de la Municipalidad distrital de Monsefú – Chiclayo 2015. 
 
Objetivo específico 2 
 
Determinar cómo se relaciona la evaluación de riesgos y la  satisfacción  
laboral del personal de la Municipalidad distrital de Monsefú – Chiclayo 2015. 
 
Objetivo específico 3 
 
Determinar cómo se relaciona la Actividades de control y la  satisfacción  
laboral del personal de la Municipalidad distrital de Monsefú – Chiclayo 2015. 
 
Objetivo específico 4 
 
Determinar cómo i se relaciona la Información y Comunicación  y  la 
satisfacción laboral del personal de la Municipalidad distrital de Monsefú – 
Chiclayo 2015. 
 
Objetivo específico 5 
 
Determinar cómo se relaciona la Supervisión y la satisfacción laboral del 












































En la presente investigación se establecerán como variables de estudio el control 
interno y la satisfacción laboral en los trabajadores de la municipalidad de Monsefú 
- Chiclayo. Ambas variables son de naturaleza cualitativa y su ocurrencia en la 
institución se expresará en categorías determinadas en función de los valores 
asignados a los instrumentos; en tal sentido serán medidas en una escala ordinal. 
 
2.2.1 Variable independiente: 
 
Control Interno se describe como “un proceso llevado a cabo por el Consejo de 
Administración, la Gerencia y otro personal de la Organización, diseñado para 
proporcionar una garantía razonable sobre el logro de objetivos relacionados con 
operaciones, reporte y cumplimiento. Aunque el control interno es un proceso, su 
eficacia es un estado o condición del proceso en uno o más puntos en el tiempo”. 
(Contraloría General de la República, 2013). 
 
2.2.2 Variable dependiente: 
 
Satisfacción laboral: “es la actitud general que resulta cuando los sujetos, en este 
caso el personal de la municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015, mediante el 
desarrollo de su actividad laboral logran el cumplimiento de sus expectativas y que 
es generado por los factores intrínsecos, mientras que la insatisfacción laboral 




2.2 Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Matriz operacional de la variable control interno 
 
  





Ambiente de Filosofía de la Dirección 1 al 3 (1) 
control 
Integridad y Valores Éticos 4 al 6 
Administración Estratégica 7 al 9 
Estructura organizacional 10 al 12 
Administración de los 
13 al 15 
Recursos Humanos 
Competencia profesional 16 al 17 
Asignación de autoridad y 


















Órgano de Control 
Institucional 
 Planeamiento de la 






 Bajo = 
Riesgos 




Identificación de Riesgos 24 al 25 
 
Valoración de riesgos 26 al 27 
 
 





















autorización y aprobación 
30 al 31 





Controles sobre el acceso 
a los recursos o archivos 
Verificaciones y 
conciliaciones 
34 al 35 
 
36 al 37 
 












Evaluación del desempeño 40 al 41 















procesos, actividades y 
tareas * 
Revisión de procesos, 
actividades y tareas* 
Controles para las 
tecnologías de Información 
y comunicaciones 
Funciones y características 
49
 







































Información interna 57 
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y monitoreo 


























Fuente: Contraloría General de la República, 2013 
Sistemas de información 
 









  Casi (41-55) 







Matriz operacional de la variable satisfacción laboral 
 








Independencia en el 
trabajo 
 


















Variedad de tareas 
 
 











promoción en el trabajo 
 
9 al 10 
 Reconocimiento por la 
labor realizada 




















 Entorno físico 15 al 16  
  
Seguridad en el puesto 
 












20 al 22 
 
Calidad de relación 
interpersonales 
 
23 al 24 
 Capacitación y 
perfeccionamiento 









2.4 Tipo de Estudio 
 
El trabajo corresponde a una investigación básica  de  nivel correlacional pues 
tuvo como objetivo determinar la relación del control interno percibido con la 
satisfacción laboral del personal de la Municipalidad de Monsefú 2015. 
 
Es básica de nivel descriptivo correlacional, debido a que se orienta al 
conocimiento de la realidad tal como se presenta en una situación espacio- 
temporal dada (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). Descriptiva, porque el 
propósito es describir como se manifiestan las variables en el momento de la 
investigación y correlacional porque tiene como designio medir el grado de 









M = Constituye la muestra de estudio 
V1 = Control Interno 
V2 = Satisfacción Laboral 
r= relación entre las variables 
2.5 Diseño de Investigación. 
 
Se desarrolló un diseño no experimental y transversal, a decir de Hernández, 
Fernández y Baptista (2010), fue no experimental porque durante el desarrollo de 
la investigación, no se manipuló a las variables de estudio y la información se 
recopiló en un solo momento. Respondió al siguiente esquema 
 




La población estuvo conformada por 89 trabajadores de la Municipalidad distrital 




mismo se consideraron como criterios de inclusión, el estar ejerciendo diferentes 
cargos alguna área específica con una antigüedad laboral de 2 años, por 
considerarlo un periodo en el que le ha permitido conocer las características de la 




Debido al pequeño tamaño de la población y para garantizar la fidelidad de la 
información recopilada se trabajó con una muestra censal. 
 
2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
2.7.1 Técnica de recolección de datos 
 
La técnica utilizada en la presente investigación fue la encuesta, que una técnica 
que permite, a través de un cuestionario medir en forma personal, telefónica o 
correo las características, opiniones, costumbres, hábitos, gustos, etc. de una 
comunidad determinada. (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
 
2.7.2 Instrumento de recolección de datos: 
 
Según la técnica de la investigación realizada, el instrumento utilizado para la 
recolección de información será el cuestionario. Al respecto Hernández, 
Fernández y Baptista (2010) indican que “consiste en un conjunto de preguntas 
de una o más variables a medir” (p.217). 
Ficha técnica del instrumento para medir el control interno 
 
Nombre: Cuestionario para medir la percepción del control interno de la 
Municipalidad de Monsefú 2015, 
 
Autores: Contraloría general de la república del Perú Adaptado de coso, 2013 
Forma de aplicación: Individual. 
Grupo de aplicabilidad: adultos 




Objetivo: Determinar cuantitativamente el control interno 
 
Descripción: El cuestionario está compuesto por 64ítems, El cuestionario 
percepción del control Interno fue estructurado bajo una escala de tipo Likert de 
cinco categorías: No Sabe (NS), No (N), A Veces (AV), Casi Siempre (CS), 
Siempre. (S) y está dividido en cinco dimensiones: Ambiente de control con 21 
ítems, evaluación de riesgos con 08 ítems, actividad de control con 19 ítems, 
información y comunicación con 11 ítems, y actividad de supervisión con  05 
ítems. 
 
Baremo del cuestionario de control interno: 
Bajo = (64-149) 
Medio = (150-235) 
 
Alto = (236-322) 
 
Baremo del cuestionario de percepción del control Interno por dimensiones 
Ambiente de control: Bajo: [21 – 49>; Medio: [50– 78>; Alto: [79 - 107] 
Evaluación de riesgos: Bajo: [8 – 18>; Medio: [19– 29>; Alto: [30 - 40] 
 
Actividad de control: Bajo: [19 – 44>; Medio: [45– 70>; Alto: [71 - 96] 
 
Información y comunicación: Bajo: [11 – 25>; Medio: [26– 40>; Alto: [41 - 55] 
 




Ficha técnica para medir el nivel de satisfacción laboral del 
personal 
 
Nombre: Cuestionario para medir el nivel de satisfacción laboral del personal 
Autores: Alfonso Cáceres (2011) 
Forma de aplicación: Individual. 
Grupo de aplicabilidad: adultos 
Duración: 20 minutos. 
Objetivo: Determinar cuantitativamente el nivel satisfacción laboral del personal 
 
Descripción: El cuestionario está compuesto por 27 ítems, El cuestionario de 
control interno fue estructurado bajo una escala de tipo Likert de cinco categorías: 
totalmente en desacuerdo Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre 
(4), Siempre (5) y está dividido en dos dimensiones: Satisfacción intrínseca con  
12 ítems y satisfacción extrínseca con 15 ítems. 
 
Baremo del cuestionario de satisfacción laboral: 
 
Bajo = (27-63) 
 
Medio = (64-100) 
 
Alto= (101-137) 
Baremo del cuestionario de satisfacción laboral docente por dimensiones 
Satisfacción intrínseca: Bajo: [12 – 17>; Medio: [18– 23>; Alto: [24 - 29] 
 




2.8 Validación y confiabilidad de los instrumentos 
 
2.8.1 Validación de los instrumentos 
 
En términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide 
la variable que pretende medir (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
 
Para determinar la validez de los instrumentos, se sometieron a 
consideraciones de juicio de expertos. Según Hernández, Fernández y Baptista 
(2010), el juicio de expertos para contrastar la validez de los ítems consiste en 
preguntar a personas expertas en el dominio que miden los ítems, sobre su grado 
de adecuación a un criterio determinado y previamente establecido. Se dispone 
de los certificados de validez en los anexos para su verificación. 
Tabla 3 
 
Validez del instrumento Control Interno, según expertos 
 
Experto  El instrumento presenta  Condición 
final  Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia 
Msc.Miluska 
Vega 
  Guevara  





Validez del instrumento nivel de satisfacción laboral, según expertos 
 
Experto  El instrumento presenta  Condición 
final  Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia 
Msc.Miluska 
Vega 
  Guevara  
si si si si Aplicable 
 
 
2.8.2 Confiabilidad de los instrumentos 
 
Los instrumentos de recolección de datos que se emplearán en el estudio tiene 
ítems con opciones en escala Likert, por lo cual se ha utilizado el coeficiente alfa 
de Cronbach para determinar la consistencia interna, analizando la correlación 




Para determinar el coeficiente de confiabilidad, se aplicó la prueba piloto, 
después se analizó mediante el alfa de Cronbach con la ayuda del software 
estadístico SPSS versión 21. 
Se consideró la siguiente escala de valores (Hogan, 2004): 
Alrededor de 0.9, es un nivel elevado de confiabilidad. 
La confiabilidad de 0.8 o superior puede ser considerada como confiable 
Alrededor de 0.7, se considera baja 
Inferior a 0.6, indica una confiabilidad inaceptablemente baja. 
Tabla 5 
 






Control Interno .897 64 
Satisfacción laboral .736 27 
 
En función de los resultados, teniendo en cuenta el índice de fiabilidad 
obtenido por el alfa de Cronbach igual a 0.897 y 0.736, se puede asumir que los 
instrumentos son altamente confiables y procede su aplicación. 
 
2.9. Método de análisis 
 
Se inició con la aplicación de los instrumentos, siguiendo las indicaciones 
establecida en las respectivas fichas técnicas. Posteriormente, con los datos 
obtenidos se elaboraron la matriz de datos, y para el análisis de la información 
obtenida se empleó el programa estadístico SPSS versión 21.0 para Windows, a 
través de estadísticas descriptivas y la prueba de Pearson para la contratación de 
las hipótesis. 
 
El estadístico ρ viene dado por la expresión: 
 
Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x - 
y. N es el número de parejas. 





































Distribución de trabajadores según ambiente de control. Municipalidad 
de Monsefú. Chiclayo, 2015. 
 Indicador Frecuencia Porcentaje  
 Bajo 7 7,9  
 Medio 75 84,3  
 Alto 7 7,9  









Figura 1. Distribución de trabajadores s egún ambiente de control. Municipalidad de 
Monsefú. Chiclayo, 2015. 
 
En la tabla N°6 se observa que un 84,3% de los trabajadores afirman que el 
ambiente de control en la Municipalidad de Monsefú la califica como un 








Distribución de trabajadores frecuencias según evaluación de riesgos. 
Municipalidad de Monsefú. Chiclayo, 2015. 
 Indicador Frecuencia Porcentaje  
 Bajo 16 18,0  
 Medio 56 62,9  
 Alto 17 19,1  
























Figura 2. Distribución de trabajadores según evaluación de riesgos. 
Municipalidad de Monsefú. Chiclayo, 2015. 
 
En la tabla N° 7 se observa que un 62,92% de los trabajadores perciben que la 
evaluación de riesgos en la Municipalidad de Monsefú la califica como un 






Distribución de trabajadores según actividad de control. Municipalidad de 
Monsefú. Chiclayo, 2015. 
Indicador Frecuencia Porcentaje 










Figura 3. Distribución de trabajadores según actividad de control. 
Municipalidad de Monsefú. Chiclayo, 2015. 
En la tabla N° 8 se observa que un 71,91% de los trabajadores afirman que la 
actividad de control en la Municipalidad de Monsefú la califica como un 






Distribución de trabajadores según información y comunicación. 
Municipalidad de Monsefú. Chiclayo, 2015. 
Indicador Frecuencia Porcentaje 
Bajo 6 6,7 
Medio 68 76,4 
Alto 15 16,9 










Figura 4. Distribución de trabajadores según información y comunicación. 
Municipalidad de Monsefú. Chiclayo, 2015. 
 
En la tabla N° 9 se observa que un 76.40% de los trabajadores perciben que la 
información y comunicación en la Municipalidad de Monsefú la califica como un 






Distribución de trabajadores según supervisión. Municipalidad de 
Monsefú. Chiclayo, 2015. 
Indicador Frecuencia Porcentaje 
Bajo 4 4,5 
Medio 66 74,2 
Alto 19 21,3 








Figura 5. Distribución de trabajadores según supervisión. Municipalidad de 
Monsefú. Chiclayo, 2015. 
En la tabla N° 10 se observa que un 74,16% de los trabajadores afirman que la 
supervisión en la Municipalidad de Monsefú la califica como un indicador 






Distribución de trabajadores según control interno percibido. Municipalidad 
de Monsefú. Chiclayo, 2015. 







Alto 10 11,2 









Figura 6. Distribución de trabajadores según control interno percibido. 
Municipalidad de Monsefú. Chiclayo, 2015. 
 
En la tabla N° 11 se observa que un 83,15% de los trabajadores afirman que el 
control interno percibido en la Municipalidad de Monsefú la califica como un 
indicador medio, si tomamos estos datos como negativos el 88.77% afirmar 








Distribución de trabajadores según satisfacción intrínseca. Municipalidad 
de Monsefú. Chiclayo, 2015. 
Indicador Frecuencia Porcentaje 
Bajo 9 10,1 
66,3 Medio 59 
Alto 21 23,6 






Figura 7. Distribución de trabajadores según satisfacción intrínseca. 
Municipalidad de Monsefú. Chiclayo, 2015. 
 
En la tabla N° 12 se observa que un 66,29% de los trabajadores afirman que la 
satisfacción intrínseca en la Municipalidad de Monsefú la califica como un 






Distribución de trabajadores según satisfacción extrínseca. Municipalidad 
de Monsefú. Chiclayo, 2015. 
 
 
Indicador Frecuencia Porcentaje 
Bajo 17 19,1 
73,0 Medio 65 
Alto 7 7,9 










Figura 8 Distribución de trabajadores según satisfacción extrínseca. 
Municipalidad de Monsefú. Chiclayo, 2015. 
 
En la tabla N° 13 se observa que un 73,03% de los trabajadores afirman la 
satisfacción extrínseca en la Municipalidad de Monsefú la califica como un 






Distribución de trabajadores según satisfacción laboral. Municipalidad de 
Monsefú. Chiclayo, 2015. 
 
 
Indicador Frecuencia Porcentaje 
Bajo 11 12,4 
Medio 69 77,5 
Alto 9 10,1 






Figura 9. Distribución de trabajadores según satisfacción laboral. 
Municipalidad de Monsefú. Chiclayo, 2015. 
 
En la tabla N° 14 se observa que un 77,53% de los trabajadores afirman la 
satisfacción laboral en la Municipalidad de Monsefú la califica como un 
indicador medio, si tomamos estos datos como negativos podemos afirmar que 




3.3. Prueba de hipótesis. 
 
3.3.1. Prueba de hipótesis de las variables del control interno 










































































En la tabla Nº 15 se observa que existe correlación positiva moderada entre 
estas dimensiones y la satisfacción laboral en un nivel de significación del 0,01. 





































































































































significación (α = 0,01), por lo tanto se rechaza la hipótesis nula que establece 
la no existencia de asociación entre variables. 





Correlación entre el control interno percibido y la satisfacción laboral. 
 
 Correlaciones    






Correlación de Sperman  1 ,663
**
 
Sig. (bilateral)   ,000 
 N 89 89 
Satisfacción laboral Correlación de Sperman ,663
**
 1 
 Sig. (bilateral) ,000  
 N 89 89 




En la tabla N° 161 se observa que existe una relación directa y moderada entre 
el control interno percibido y la satisfacción laboral (Rho = 0,663) asociado a un 
nivel de significación de 0,000 menor al Sig. (Bilateral), cabe señalar que el 
valor del qu el valor positivo de la correlación nos indica que a mejor  






































Los resultados del estudio titulado “control interno percibido y la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015”, 
fueron contrastados con las investigaciones señaladas en la sección 
antecedentes los cuales incluyeron a Villarroel (2012), Vásquez (2010), 
Marroquín y Pérez (2011), Monteza (2012), Gallo (2015) y Pérez y Rivera 
(2015). 
 
De los resultados arribados se estableció que existe correlación fuerte y 
significativa entre el control interno y la satisfacción laboral entre de los 
trabajadores de la municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015, con un valor p = 
0.000. (p < 0.01). Al respecto Villarroel (2012) concluyó de su estudio que los 
factores físicos como el ruido, iluminación y temperatura se presentan en 
condiciones normales, es decir, no perturban ni causan falta de concentración 
en los trabajadores a la hora de ejecutar sus tareas en el departamento; sin 
embargo, sí se observó que el espacio es reducido y que por lo tanto es un 
factor que incide negativamente en el desarrollo de las funciones del 
Departamento de compras. 
 
Asimismo, el ambiente de control está presente en todas las áreas, tanto 
en la relación supervisor-empleado, como en la relación empleado-empleado. 
Sin embargo, este flujo efectivo de ambiente de control no ha sido suficiente 
para que los empleados desarrollen un sentido de pertenencia con el 
departamento, ya que en ocasiones no se sienten motivados a participar en la 
resolución de problemas propios del departamento, sino que se limitan a las 
tareas asignadas. 
 
Las conclusiones descritas por Villarroel (2012) coinciden con el 
presente estudio, ya que un control interno negativo genera deficiencias y 
limitaciones en el desenvolvimiento laboral, como es el caso del personal de los 
trabajadores de la municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015, que al percibir 
fallas, ausencia de liderazgo, poca comunicación, limitados incentivos, etc., 
genera desmotivación y un bajo desempeño laboral. 
 
Se determinó que la actividad de control se relaciona significativamente 




Chiclayo 2015, con un valor p = 0.000. (p < 0.01). Según la investigación de 
Vásquez (2010) la población objeto de estudio afirma no recibir la confianza y 
autonomía esperada en el desarrollo de sus tareas y funciones, asimismo, no 
cuenta con entrenamiento que empalme con su manual de funciones y permita 
identificar la labor que debe desempeñar, de igual forma refieren que no 
reciben orientación de sus superiores para el cumplimiento de los objetivos. 
 
Los resultados de Vásquez (2010) coinciden con los encontrados en el 
presente estudio, donde la falta de confianza al personal genera apatía en el 
desarrollo de sus actividades, ya que no se le da al trabajador la autonomía 
requerida, por ello si se desea motivar al personal y optimizar su eficacia se 
debe de encausarla a partir de la confianza, autonomía y delegación de 
trabajos, afianzando así su desempeño. 
 
Los resultados descritos por Marroquín y Pérez (2011) demuestran que 
la estructura interna, así como el tipo de labor realizada y la confianza dada al 
personal favorece en su desempeño laboral, siendo evidente que a mayor 
intervención, comunicación y organizada que está la empresa o institución 
incidirá positivamente en el desempeño de sus trabajadores. 
 
A su vez, de determinó que la evaluación de riesgos se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
municipalidad de Monsefu – Chiclayo con un valor p = 0.000. (p < 0.01), al 
respecto Monteza (2012) en su estudio refiere que la mayoría de sus 
encuestadas indican que están medianamente satisfechas en su centro de 
labores, ello por la falta de fortalecimiento de los beneficios sociales y/o 
remuneraciones, así como el mejoramiento del ambiente donde se realiza el 
trabajo, a esto se añade el capital humano y material no suficientes. 
 
Los resultados descritos por Monteza (2012) evidencian la importancia 
de las recompensas, beneficios y reconocimiento al trabajador, ya que ello 
incentiva un mejor desempeño, por lo contrario cuando no se toma en cuenta 





Por otra parte se demostró que la información y comunicación se 
relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015 con un valor p = 0.000. (p < 0.01), 
de igual forma Gallo (2015) en su estudio concluye que existe correlación 
significativa entre el apoyo y el desempeño del personal en la empresa 
Brandon EIRL, Lima-2014, según la prueba estadística correlación de Pearson 
con el valor de (29.679 >9.48) y un nivel de significancia < 0.05, demostrando 
así en las dos investigaciones que el apoyo (instrumentos, herramientas, 
ambientes, capacitaciones, facilidades, etc.) incide directamente con el buen 
desempeño laboral. 
 
Finalmente se demostró que la supervisión se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015 con un valor p = 0.000. (p < 0.01). 
De acuerdo con la investigación de Pérez y Rivera (2015) la mayoría de los 
encuestados perciben que en su institución laboral practica relaciones laborales 
favorables en cuanto a infraestructura, ambientes adecuados, seguridad 
laboral, reconocimiento y remuneraciones acorde a los perfiles de puestos, 
incentivando así un buen desempeño en el personal. 
 
Cabe resaltar que la promoción laboral se vincula directamente con la 
motivación en el trabajador, el cual eleva su desempeño por verse beneficiado 











































Primera. Existe una relación directa y moderada entre el  control  interno  
percibido y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015 (Rho = 0.663). 
 
Segunda     Existe una relación directa y moderada entre el  ambiente de control  
y la satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad de 
Monsefú – Chiclayo 2015 (Rho = 0.550). 
 
Tercera. Existe una relación directa  y  moderada  entre  la  evaluación  de  
riesgos y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015 (Rho = 0.510). 
 
Cuarta.       Existe una relación directa y moderada entre la actividad de control y 
la satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad de 
Monsefú – Chiclayo 2015 (Rho = 0.528). 
 
Quinta. Existe una relación directa y moderada entre la información y 
comunicación y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015 (Rho = 0.528). 
 
Sexta. Existe una relación directa y moderada entre la supervisión y 
comunicación y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 






































Primera. Se recomienda al personal jerárquico de los trabajadores de la 
municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015 mejorar y perfeccionar 
los mecanismos en la dirección, organización, planificación, 
incentivos, etc., en su personal, así promover el buen desempeño 
laboral de sus colaboradores, garantizando así el cumplimiento de 
actividades, tareas y objetivos dentro de los plazos establecidos. 
 
Segunda. Es necesario que al personal jerárquico de los trabajadores de la 
municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015, promueva la autonomía 
individual en el desarrollo de tareas y funciones entre el personal de 
los trabajadores de la municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015, 
así motivar la autoconfianza y su seguridad, ello a su vez, contribuirá 
a crear un clima organizacional amigable y de empatía entre el área 
jerárquica y su personal a cargo. 
 
Tercera. Se recomienda al personal jerárquico de los trabajadores de la 
municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015, delimitar y establecer 
estructuras jerárquicas y visibles entre el personal, donde se 
deleguen tareas acorde a las capacidades y especialidad de los 
trabajadores, ello servirá para que cada elemento tenga claro cuáles 
son sus funciones, obligaciones y tareas a realizar, así garantizar el 
cumplimiento de tareas y objetivos de la institución. 
 
Cuarta. Es importante que el personal jerárquico de los trabajadores de la 
municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015, motive e incentive al 
personal de los trabajadores de la municipalidad de Monsefú – 
Chiclayo 2015, ya con capacitaciones, mejora en las 
remuneraciones, felicitaciones escritas, etc., así tomar en cuenta el 
esfuerzo y dedicación realizado, ello generará una mayor 
satisfacción laboral en el personal, el cual se trasladará en su buen 
desempeño laboral. 
 
Quinta. Se recomienda al personal jerárquico de los trabajadores de la 




gestiones necesarias que garanticen un apoyo efectivo en el 
desarrollo de las actividades del personal, desde las instalaciones, 
dotar de herramientas para agilizar el cumplimiento de las tareas, 
capacitaciones, etc., ello contribuirá en crear un buen control y 
positivo, elementos necesarios para garantizar el buen desempeño 
laboral. 
 
Sexta. Se recomienda al personal jerárquico de los trabajadores de la 
municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015 que los trabajadores de 
los trabajadores de la municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015 
puedan acceder a beneficios y oportunidades en su desarrollo 
profesional, donde la promoción en el trabajo sea reflejado en 
mejorar laborales, ascensos, reconocimientos, nivelación  de 
sueldos, etc., de esa manera promover un buen desempeño laboral 
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La presente investigación se centró en conocer cómo se relaciona el control interno con 
la satisfacción laboral del personal de la municipalidad de Monsefú, se desarrolló desde 
un enfoque cuantitativo, como un estudio básico de diseño no experimental transversal; 
en una población de 89 trabajadores de la municipalidad. Como en el análisis estadístico 
el 1% de los datos que presentaron correlación fue significativo, se concluyó que existe 
relación entre el control interno y la satisfacción laboral del personal de la 
municipalidad de Monsefú. 
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La presente investigacion denominada: “control interno percibido y la satisfacción 
laboral del personal de la municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015”. Es una 
investigación que se realizado para conocer como es percibido el control interno en la 
institución y su relación con el nivel de satisfacción laboral, esto con la finalidad de 
mejorar el nivel de percepción del control interno que coadyuven a mejorar la 
satisfacción del personal de la municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015. 
 
Abrumado por la demanda y agotado por el trabajo, muestra un carácter irritable que 
puede resultar insoportable por las otras personas, tanto en el entorno laboral como 
cuando la jornada de trabajo ha terminado. Poco a poco, la persona se va sintiendo 
afectada, y va cambiando sus actitudes hacia el trabajo y hacia las personas con las que 
trabaja. Ante estos cambios emocionales que va sufriendo el trabajador van apareciendo 
otras alteraciones en la conducta que forman parte de un síndrome llamado “Burnout” 
 
La investigación realizada, constituye un aporte teórico en la medida que incrementará 
el conocimiento sobre el control interno, La exploración de las condiciones laborales en 
los administrativos que experimentan estrés prolongado, permitirá identificar de forma 
más concreta a las que repercuten negativamente en la salud y medir en alguna forma su 
impacto en el desempeño. En la medida que la información que se recoja resulte 
relevante sobre la presencia y repercusión de este síndrome en el desempeño 
administrativo, se impondrá el uso más adecuado y oportuno de este instrumento en 
estudios similares para permitir un conocimiento del estrés en distintos grupos 
laborales. 




Plasencia (2010) en su investigación indica que un sistema de control interno deberá ser 
planificado y por nada debe ser dejado a la casualidad o espontaneidad, para el 
investigador el control interno forma una trama bien pensada de métodos y medidas de 
coordinación, enlazadas de forma tal que marchen coordinadamente con fluidez, 
seguridad y responsabilidad, de manera que respondan al propósito de preservar, con la 
máxima seguridad, el control de los recursos. 
 
Bobbio y Ramos (2010): “Determinar la satisfacción laboral y los factores asociados en 
el personal asistencial médico y no médico de un hospital nacional de Lima – Perú”. La 
muestra fue conformada 227 personas entre médicos, enfermeros, obstetras y técnicos 
de enfermería. Los resultados obtenidos evidenciaron que existe un bajo porcentaje de 
satisfacción laboral en personal asistencial médico y no médico del Hospital Nacional 
de Lima. 
 
Revisión de la literatura 
 
Freudenberger (1974) describe el burnout como una "sensación de fracaso y una 
existencia agotada o gastada que resultaba de una sobrecarga por exigencias de 
energías, recursos personales o fuerza espiritual del trabajador". El autor afirma que el 
burnout es el síndrome que ocasiona la "adicción al trabajo". 
 
Bohórquez, define el desempeño laboral como el nivel de ejecución alcanzado por el 
trabajador en el logro de las metas dentro de la organización en un tiempo determinado 
(citado en Araujo y Guerra, 2007). 
 
Maslach y Jackson, (1981). El síndrome de burnout lo caracterizan en: 
 
El agotamiento emocional y físico se caracteriza por una ausencia o falta de energía, 
entusiasmo y un sentimiento de escasez de recursos. La despersonalización o 
deshumanización se caracteriza por tratar a los clientes, compañeros y la organización 
como objetos. La disminución de la realización personal en el trabajo que se caracteriza 




¿Cómo se relaciona el control interno percibido y la satisfacción laboral del personal de 
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Diseño no experimental y transversal. La población fue de 89 trabajadores de la 
municipalidad de Monsefú, afectados; se consideraron a todos los integrantes de la 
población. En tal sentido el estudio será de tipo censal. 
 
Respecto a los instrumentos, para la variable control interno; se empleó el cuestionario de 
la contraloría general de la republica 2013, cuyo ámbito de aplicación es colectivo. Para 
la variable satisfacción laboral; se utilizó un cuestionario; cuyo autor Chiavenato 
(2007); y su ámbito de aplicación es colectiva. La confiabilidad de ambos instrumentos 
alcanzaron valores de 0,897 y 0,736; situándose en el nivel altamente confiable de la 
escala. 
 
El cuestionario se aplicó a la muestra, es decir a los trabajadores de la municipalidad de 




El control interno que perciben los trabajadores de la municipalidad de Monsefú es: el 
84.3% en un nivel medio, en 9,0% en un nivel bajo y en un 6.7% con un nivel alto; se 
consideró que existe una tendencia hacia los niveles medio, bajo. Se confirma que el 
grado de percepción del control interno es Medio. 
Tabla: 
Control Interno percibido por el personal de la 
municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015 
mediante niveles de aceptación 
 
 Control Interno  
Nivel fr % 
Bajo 8 9,0 
Medio 75 84,3 
Alto 6 6,7 
Total 89 100,0 
 
 
La satisfacción laboral el 76,4% alcanzó el nivel medio, el 12,4% y el 11,2% fue bajo. 
Tendencia a la satisfacción laboral bajo. 
 
Tabla: 
Nivel de Satisfacción Laboral que percibe el personal 
de la municipalidad de Monsefú – Chiclayo 2015 
 
SATISFACCION_LABORAL 
Nivel fr % 
Bajo 11 12,4 
Medio 68 76,4 
Alto 10 11,2 




Se estableció que el control interno percibido alcanzó un nivel medio en el 84,3%, bajo 
en el 9,0% y alto en el 6,7%. En conjunto estos valores indican que en este grupo de 
trabajadores existe tendencia a un bajo nivel de percepción del control interno. 
Asimismo, el nivel de satisfacción labora fue de nivel medio con el 76,4%. Por tanto, a 
nivel descriptivo existe relación esperada entre las dos variables. 
 
Se concluye que: el nivel de percepción del control interno si se relaciona con la 
satisfacción laboral del personal de la municipalidad de Monsefú. 
 
A las autoridades de la institución se sugiere realizar capacitaciones, talleres, aquellos 
aspectos que deberán ser corregidos para mejorar la percepción y las condiciones 
laborales para evitar el deterioro de los procesos que se encuentran establecidos por la 
contraloría general de la república, como parte de la responsabilidad social que se le 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
CONTROL INTERNO EN LA SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MONSEFU – CHICLAYO 2015 
 
Problema general Objetivo general Hipótesis general Variables 
¿Cómo se relaciona el control 
interno y la satisfacción laboral 
del personal de la municipalidad 
distrital de Monsefú – Chiclayo 
2015? 
Determinar cómo se 
relaciona  el  control interno 
y la satisfacción laboral del 
personal  de la 
municipalidad distrital de 
Monsefú – Chiclayo 2015? 
El control interno se relaciona 
significativamente con La 
satisfacción laboral del 
personal de la municipalidad 
distrital de Monsefú – Chiclayo 
2015. 















Filosofía de la Dirección 1-3   
Integridad y Valores Éticos 4-6 
Administración Estratégica 7-9 
Estructura organizacional 10-12 
Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Administración de los Recursos Humanos 13-15 
   Competencia profesional 16-17 
¿Cómo se relaciona el 
Ambiente de control y la 
satisfacción laboral del personal 
de la municipalidad distrital de 
Monsefú – Chiclayo 2015? 
Determinar cómo se 
relaciona el Ambiente de 
control y la satisfacción 
laboral del personal de la 
municipalidad distrital de 
Monsefú – Chiclayo 2015? 
El Ambiente de control se 
relaciona significativamente 
con La satisfacción laboral 
del personal de la 
municipalidad distrital de 
Monsefú – Chiclayo 2015. 


































Planeamiento de la Administración de Riesgos 22-23 
Identificación de Riesgos 24-25 
Valoración de riesgos 26-27 







Procedimientos de autorización y aprobación 30-31 
¿Cómo se relaciona la 
evaluación de riesgos y la 
satisfacción laboral del personal 
de la municipalidad distrital de 
Monsefú – Chiclayo 2015? 
Determinar cómo se 
relaciona la evaluación de 
riesgos y la satisfacción 
laboral del personal de la 
municipalidad distrital de 
Monsefú – Chiclayo 2015? 
La evaluación de riesgos se 
relaciona significativamente 
con La satisfacción laboral 
del personal de la 
municipalidad distrital de 
Monsefú – Chiclayo 2015. 
Segregación de funciones 32-33 
Evaluación Costo-Beneficio* 34-35 
Controles sobre el acceso a los recursos o archivos 36-37 
Verificaciones y conciliaciones 38-39 
Evaluación del desempeño 40-41 
Rendición de cuentas 42-43 
Documentación de procesos, actividades y tareas 44-45 
¿Cómo se relaciona la 
Actividades de control y la 
satisfacción laboral del personal 
de la municipalidad distrital de 
Monsefú – Chiclayo 2015? 
Determinar cómo se 
relaciona la Actividades de 
control y la satisfacción 
laboral del personal de la 
municipalidad distrital de 
Monsefú – Chiclayo 2015? 
La Actividades de control se 
relaciona significativamente 
con  La satisfacción laboral 
del personal de la 
municipalidad distrital de 
Monsefú – Chiclayo 2015. 
Revisión de procesos, actividades y tareas 46 








Funciones y características de la información 49 
Información y responsabilidad 50-51 
Calidad y suficiencia de la información 52 
Sistemas de información 53 
Flexibilidad al cambio 54 
¿Cómo se relaciona la 
Información y 
Comunicación y la satisfacción 
laboral del personal de la 
municipalidad distrital de 
Monsefú – Chiclayo 2015? 
Determinar cómo se 
relaciona la Información y 
Comunicación y la 
satisfacción laboral del 
personal de la municipalidad 
distrital de Monsefú – 
Chiclayo 2015? 
La Información y 
Comunicación se relaciona 
significativamente con La 
satisfacción laboral del 
personal de la municipalidad 
distrital de Monsefú – Chiclayo 
2015. 
Archivo institucional 55-56 
Información interna 57 
Información Externa 58 
Canales de comunicación 59 
 
Supervisión 
Actividades de prevención y monitoreo 60-61 
Seguimiento de resultados 62 
Compromiso de mejoramiento 63-64 
¿Cómo se relaciona la 
Supervisión y la satisfacción 
laboral del personal de la 
municipalidad distrital de 
Monsefú – Chiclayo 2015? 
Determinar cómo se 
relaciona la Supervisión  y 
la satisfacción laboral del 
personal de la 
municipalidad distrital de 
Monsefú – Chiclayo 2015? 
La Supervisión se relaciona 
significativamente con La 
satisfacción laboral del 
personal de la municipalidad 
distrital de Monsefú – Chiclayo 
2015. 

































Variedad de tareas 5-8 
Oportunidades de promoción en el trabajo 9-10 





Compensación económica 13-14 
Entorno físico 15-16 
Seguridad en el puesto 17-19 
Gerencia institucional 20-22 
Calidad de relaciones interpersonales 23-24 
Capacitación y perfeccionamiento 25-27 
 
Definiciones conceptuales de las variables 
Control Interno 
Es un proceso integral efectuado por el titular, funcionario y servidores de una 
entidad, diseñado para enfrentar los riesgos y para dar seguridad razonable de 
que, en la consecución de la misión de la entidad, se alcanzaran los objetivos de 
la misma, es decir, es la gestión misma orientada a minimizar los riesgos 
(Contraloría general de la república, 2013). 
 
El control interno consta de cinco componentes inter-relacionados. Estos se 
derivan de la forma como la dirección maneja un negocio y están integrados con 
el proceso de dirección. A pesar de que los componentes están presentes en 
todas las entidades, las pequeñas y medianas compañías pueden implementarlos 
en forma diferente a como lo hacen las grandes. Sus controles pueden  ser  
menos formales y menos estructurados pero, con todo, una compañía pequeña 
puede tener un eficaz control interno. Los componentes son: Ambiente de control, 
Evaluación de riesgos, Actividades de control, Información - Comunicación y 
Supervisión. (Contraloría general de la República 2013) 
 
Dimensiones de la percepción del Control Interno: 
Primera dimensión: Ambiente de control. 
El ambiente de control establece el tono de una organización, influyendo la 
conciencia de control de su gente. Es la base para todos los otros componentes 
del control interno, proporcionando disciplina y estructura. Los factores del 
ambiente de control incluyen integridad, valores éticos y competencia de la gente 
de la entidad, filosofía y estilo operativo de la dirección, la forma como la dirección 
asigna autoridad y responsabilidad y organiza y desarrolla su gente y la atención y 
orientación dadas por el directorio. (Contraloría General de la República 2013) 
 
Segunda dimensión: Evaluación de riesgos. 
 
Cada entidad se enfrenta a una gama diferente de riesgos procedentes de 
fuentes externas e internas. El riesgo se define como la posibilidad de que un 
 
acontecimiento ocurra y afecte negativamente a la consecución de los objetivos. 
La evaluación del riesgo implica un proceso dinámico e iterativo para identificar y 
evaluar los riesgos de cara a la consecución de los objetivos. Dichos riesgos 
deben evaluarse en relación a unos niveles preestablecidos de tolerancia. De este 
modo, la evaluación de riesgos constituye la base para determinar cómo se 
gestionarán. 
 
Una condición previa a la evaluación de riesgos es el establecimiento de objetivos 
asociados a los diferentes niveles de la entidad. La dirección debe definir los 
objetivos operativos de información y de cumplimiento, con suficiente claridad y 
detalle para permitir la identificación y evaluación de los riesgos con impacto 
potencial en dichos objetivos. Asimismo, la dirección debe considerar la 
adecuación de los objetivos para la entidad. La evaluación de riesgos también 
requiere que la dirección considere el impacto que puedan tener posibles  
cambios en el entorno externo y dentro de su propio modelo de negocio, y que 
puedan provocar que el control interno no resulte efectivo. (Contraloría General de 
la República 2013) 
 
Tercera dimensión: Actividades de control. 
 
Las actividades de control son las acciones establecidas a través de políticas y 
procedimientos que contribuyen a garantizar que se lleven a cabo las 
instrucciones de la dirección para mitigar los riesgos con impacto potencial en los 
objetivos. Las actividades de control se ejecutan en todos los niveles de la 
entidad, en las diferentes etapas de los procesos de negocio, y en el entorno 
tecnológico. Según su naturaleza, pueden ser preventivas o de detección y 
pueden abarcar una amplia gama de actividades manuales y automatizadas, tales 
como autorizaciones, verificaciones, conciliaciones y revisiones del desempeño 
empresarial. La segregación de funciones normalmente está integrada en la 
definición y funcionamiento de las actividades de control. En aquellas áreas en las 
que no es posible una adecuada segregación de funciones, la dirección debe 
desarrollar actividades de control alternativas y compensatorias. (Contraloría 
General de la República 2013). 
 
Cuarta dimensión: Información y Comunicación. 
 
La información es necesaria para que la entidad pueda llevar a cabo sus 
responsabilidades de control interno y soportar el logro de sus objetivos. La 
dirección necesita información relevante y de calidad, tanto de fuentes internas 
como externas, para apoyar el funcionamiento de los otros componentes del 
control interno. La comunicación es el proceso continuo e iterativo de 
proporcionar, compartir y obtener la información necesaria. La comunicación 
interna es el medio por el cual la información se difunde a través de toda la 
organización, que fluye en sentido ascendente, descendente y a todos los niveles 
de la entidad. Esto hace posible que el personal pueda recibir de la alta dirección 
un mensaje claro de que las responsabilidades de control deben ser tomadas 
seriamente. La comunicación externa persigue dos finalidades: comunicar, de 
fuera hacia el interior de la organización, información externa relevante y 
proporcionar información interna relevante de dentro hacia fuera, en respuesta a 
las necesidades y expectativas de grupos de interés externos. (Contraloría 
General de la República 2013) 
 
Quinta dimensión: Actividades de Supervisión. 
 
Las evaluaciones continuas, las evaluaciones independientes o una combinación 
de ambas se utilizan para determinar si cada uno de los cinco componentes del 
control interno, incluidos los controles para cumplir los principios de cada 
componente, están presentes y funcionan adecuadamente .Las evaluaciones 
continuas, que están integradas en los procesos de negocio en los diferentes 
niveles de la entidad, suministran información oportuna. Las evaluaciones 
independientes, que se ejecutan periódicamente, pueden variar en alcance y 
frecuencia dependiendo de la evaluación de riesgos, la efectividad de las 
evaluaciones continuas y otras consideraciones de la dirección. Los resultados se 
evalúan comparándolos con los criterios establecidos por los reguladores, otros 
organismos reconocidos o la dirección y el consejo de administración, y las 
deficiencias se comunican a la dirección y al consejo, según corresponda. 




Es la actitud general que resulta cuando los sujetos mediante el desarrollo de su 
actividad laboral logran el cumplimiento de sus expectativas y que es generado 
por los factores intrínsecos, mientras que la insatisfacción laboral sería generada 
por los factores extrínsecos (F. Herzberg, 1959) citado por Chiavenato (2007). 
 
Dimensiones de satisfacción laboral: 
 
Primera dimensión: Satisfacción intrínseca 
 
Están relacionados con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas 
que el hombre ejecuta. Siendo así, los factores motivacionales están bajo el 
control del individuo, pues están relacionados con aquello que él hace y 
desempeña (F. Herzberg, 1959) citado por Chiavenato (2007). 
 
Segunda dimensión: Satisfacción extrínseca.- Estos se localizan en el 
ambiente que rodea a las personas y abarca las condiciones dentro de las cuales 
desempeña su trabajo. Como esas condiciones son administradas y decididas por 
las organizaciones, los factores higiénicos están fuera del control de las personas 




MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
Variable: Control Interno 
 


















Filosofía de la 
Dirección 











Bajo = (64-149) 
 
Medio = (150-235) 
 
Alto = (236-322) 
2. ¿La Dirección reconoce y promueve los aportes del personal que mejoran el desarrollo de las actividades laborales? 
3. ¿La Dirección proporciona el apoyo logístico y de personal para un adecuado desarrollo de las labores de control? 
 
Integridad y Valores 
Éticos 
4. ¿La entidad cuenta con un código de Ética debidamente aprobado, y difundido mediante talleres o reuniones? 
5. ¿Se comunican debidamente dentro de la entidad las acciones disciplinarias que se toman sobre violaciones éticas? 




7. ¿La Dirección ha difundido y es de conocimiento general la visión, misión, metas y objetivos estratégicos de la entidad? 
8. ¿Todas las unidades orgánicas evalúan periódicamente su plan operativo con el fin de conocer los resultados alcanzados 
y detectar posibles desvíos? 





10. ¿El Manual de Organización y Funciones (MOF) refleja todas las actividades que se realizan en la entidad y están 
debidamente delimitadas? 
11. ¿Todas las personas que laboran en la entidad ocupan una plaza prevista en el PAP y un cargo incluido en el de 
Asignación de Personal (CAP)? 





13. ¿La entidad cuenta con un programa de inducción al personal que ingresa relacionados con el puesto al que ingresa y de 
los principios éticos? 
14. ¿Las unidades orgánicas cuentan con la cantidad de personal necesaria para el adecuado desarrollo sus actividades? 
15. ¿La entidad cuenta con un programa de inducción al personal que ingresa relacionados con el puesto al que ingresa y de 
los principios éticos? 
Competencia 
profesional 
16. ¿El personal que ocupa cada cargo de trabajo cuenta con las competencias establecidas en el perfil del cargo? 
17. ¿El titular, funcionarios y demás servidores son conocedores de la importancia del desarrollo, implantación y 




18. ¿La autoridad y responsabilidad del personal están claramente definidas en los manuales, reglamentos u otros 
documentos normativos? 
19. ¿Todo el personal conoce sus responsabilidades y actúa de acuerdo con los niveles de autoridad que le corresponden? 
Órgano de Control 
Institucional 
20. ¿Son de comprobada competencia e idoneidad profesional los miembros que conforman el equipo de trabajo del OCI? 







Planeamiento de la 
Administración de 
Riesgos 




Bajo = (64-149) 
23. ¿La entidad cuenta y ha puesto en práctica el Plan de Administración de Riesgos? 
Identificación de 
Riesgos 
24. ¿Se han identificado los eventos negativos (riesgos) que pueden afectar el desarrollo de las actividades? 
25. ¿Se ha participado en la identificación de los riesgos de las actividades de las diferentes unidades orgánicas o procesos? 
Valoración de 
riesgos 
26. ¿En el desarrollo de sus actividades se ha cuantificado el efecto que pueden ocasionar los riesgos identificados 
(impacto)? 
27. ¿Los riesgos, sus probabilidades de ocurrencia, impacto y cuantificación han sido registrados por escrito? 
 
  
Respuesta al riesgo 
28. ¿Se han establecido las acciones necesarias (controles) para afrontar los riesgos evaluados? Medio = (150-235) 
 
Alto = (236-322) 

























30. ¿Los procedimientos de autorización y aprobación para los procesos, actividades y tareas están claramente definidos en 










Bajo = (112-262) 
 
Medio = (263-412) 
 
Alto = (413-562) 
31. ¿Los procedimientos de autorización y aprobación para los procesos, actividades y tareas han sido adecuadamente 
comunicados a los responsables? 
Segregación de 
funciones 
32. ¿Las actividades expuestas a riesgos de error o engaño han sido asignadas a diferentes personas o equipos de trabajo? 
33. ¿Las actividades expuestas a riesgos de error o engaño han sido asignadas a diferentes personas o equipos de trabajo? 
Evaluación Costo- 
Beneficio* 
34. ¿El costo de los controles establecidos para sus actividades está de acuerdo a los resultados esperados (beneficios)? 
35. ¿Se toma en cuenta que el costo de establecer un control no supere el beneficio que se puede obtener? 
Controles sobre el 
acceso a los 
recursos o archivos 
36. ¿Se establecen políticas y procedimientos documentados que se siguen para la utilización y protección de los recursos o 
archivos? 





38. ¿Las unidades orgánicas periódicamente llevan a cabo verificaciones sobre la ejecución de los procesos, actividades y 
tareas? 




40. ¿La entidad cuenta con indicadores de desempeño para los procesos, actividades y tareas? 
41. ¿La evaluación de desempeño se hace con base en los planes organizacionales, disposiciones normativas vigentes? 
Rendición de 
cuentas 
42. ¿La entidad cuenta con procedimientos y lineamientos internos que se siguen para la rendición de cuentas? 
43. ¿Conoce sus responsabilidades con respecto de las rendiciones de cuenta? 
Documentación de 
procesos, 
actividades y tareas 
* 
44. ¿El personal conoce qué procesos involucran a su unidad orgánica y qué rol le corresponde en los mismos? 




actividades y tareas* 
 
46. ¿Se revisan periódicamente con el fin de que se estén desarrollando de acuerdo a lo establecido en la normativa vigente? 




47. ¿Los sistemas de información cuentan con controles y sistemas que evitan el acceso no autorizado a la información? 













características de la 
información 
 







Bajo = (112-262) 
 
Medio = (263-412) 
 




50. ¿Los titulares y funcionarios identifican las necesidades de información de todos los procesos y han implementado los 
controles necesarios en las áreas respectivas? 
51. ¿Se cuenta con políticas y procedimientos que garantizan el adecuado suministro de información para el cumplimiento de 
sus funciones y responsabilidades? 
Calidad y suficiencia 
de la información 
52. ¿La información interna y externa que maneja la entidad es útil, oportuna y confiable en el desarrollo de sus actividades? 
Sistemas de 
información 
53. ¿La entidad está integrada a un solo sistema de información y se ajusta a las necesidades de sus actividades? 
Flexibilidad al 
cambio 




55. ¿La entidad cuenta con una unidad orgánica que se encarga de administrar la documentación e información generada por 
la entidad? 
56. ¿Los ambientes utilizados por el archivo institucional cuenta con una ubicación y acondicionamiento apropiado? 
Información interna 
57. ¿La entidad cuenta con mecanismos y procedimientos para la denuncia de actos indebidos por parte del personal? 
Información Externa 
58. ¿La entidad cuenta con mecanismos y procedimientos para asegurar la adecuada atención de los requerimientos 
externos de información (Ley de Transparencia y Acceso a la Información Pública)? 
 
 Canales de 
comunicación 










60. ¿En el desarrollo de sus labores, se realizan acciones de supervisión para conocer oportunamente si éstas se efectúan 
de acuerdo con lo establecido, quedando evidencia de ello? 
 
Bajo = (112-262) 
 
Medio = (263-412) 
 
Alto = (413-562) 
61. ¿Las unidades orgánicas realizan acciones para conocer oportunamente si los procesos en los que interviene se 
desarrollan de acuerdo con los procedimientos establecidos (monitoreo)? 
Seguimiento de 
resultados 




63. ¿La entidad efectúa periódicamente autoevaluaciones que le permite proponer planes de mejora que son ejecutados 
posteriormente? 
64. ¿Se implementan las recomendaciones que formulan los Órganos de control, las mismas que constituyen compromisos 
de mejoramiento? 
 
Fuente: Contraloría General de la República, 2013 
 
Variable: Satisfacción Laboral 
 
Dimensiones Indicadores ITEMS 









Independencia en el 
trabajo 












Bajo = (27-63) 
 
Medio = (64-100) 
 
Alto= (101-137) 
2. ¿Cada servidor asegura sus niveles de logro en el trabajo? 
3. ¿Para usted, es importante elegir la metodología de trabajo apropiada? 
4. ¿Utiliza su criterio para solucionar los problemas dentro de las normas establecidas? 
 
Variedad de tareas 
5. ¿El abanico de oportunidades que ofrece la entidad lo hace sentir muy bien? 
6. ¿Se siente satisfecho por la variedad de tareas a cumplir para ser promocionado? 
7. ¿Le agrada que la entidad le permitan realizar variedad de labores orientadas al logro de los objetivos institucionales? 
8. ¿Asiste con regularidad a los eventos sociales que la entidad realiza? 
Oportunidades de 
promoción en el 
trabajo 
9. ¿Considera que en esta Entidad se pueda ocupar cargos de alta responsabilidad y esto le agrada? 
10. ¿Está contento de que la principal herramienta para escalar posiciones en la entidad, sea la productividad que 
realiza? 
Reconocimiento por 
la labor realizada 
11. ¿La entidad premia su esfuerzo? 












13. ¿El sueldo que percibe es justo por el trabajo que realiza en esta entidad? 
14. ¿La puntualidad en el pago de su sueldo le da tranquilidad personal? 
Entorno físico 
15. ¿La comodidad de las oficinas facilitan su labor diaria? 
16. ¿Se dispone de tecnología que facilita el trabajo diario? 
 
Seguridad en el 
puesto 
17. ¿La estabilidad laboral que ofrece la entidad le da tranquilidad en el desempeño laboral? 
18. ¿La evaluación a fin de año se lleva acabo de manera clara y transparente? 
19. ¿Se estimula la línea de carrera en la entidad? 
Gerencia 
institucional 
20. ¿Le hace bien trabajar en ésta Entidad? 
21. ¿Está convencido de que el trabajo que realiza está en relación con los objetivos estratégicos de la entidad? 
22. ¿Se siente orgulloso (a) por trabajar en una entidad como ésta? 
Calidad de relación 
interpersonales 
23. ¿En esta entidad, se siente a gusto con los colegas y superiores? 




25. ¿En esta entidad le complace que la capacitación y desarrollo profesional estén presentes? 
26. ¿Le agrada que las jornadas de capacitación sean productivas para la entidad? 







CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CONTROL INTERNO 
 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 FILOSOFÍA DE LA DIRECCIÓN Si No Si No Si No  
1. ¿La Dirección incentiva el desarrollo transparente de las actividades de la entidad?        
2. 
¿La Dirección reconoce y promueve los aportes del personal que mejoran el desarrollo de 
las actividades laborales? 
       
3. 
¿La Dirección proporciona el apoyo logístico y de personal para un adecuado desarrollo de 
las labores de control? 
       
 INTEGRIDAD Y VALORES ÉTICOS Si No Si No Si No  
4. 
¿La entidad cuenta con un código de Ética debidamente aprobado, y difundido mediante 
talleres o reuniones? 
       
5. 
¿Se comunican debidamente dentro de la entidad las acciones disciplinarias que se 
toman sobre violaciones éticas? 
       
6. 
¿Se sanciona a los responsables de actos ilegales de acuerdo con las políticas definidas 
por la Dirección? 
       
 ADMINISTRACIÓN ESTRATÉGICA Si No Si No Si No  
7. 
¿La Dirección ha difundido y es de conocimiento general la visión, misión, metas y 
objetivos estratégicos de la entidad? 
       
8. 
¿Todas las unidades orgánicas evalúan periódicamente su plan operativo con el fin de 
conocer los resultados alcanzados y detectar posibles desvíos? 
       
9. 
¿Los resultados de las mediciones efectuadas a los planes operativos en los últimos dos 
semestres están dentro de los niveles esperados? 
       
 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No  
10. 
¿El Manual de Organización y Funciones (MOF) refleja todas las actividades que se 
realizan en la entidad y están debidamente delimitadas? 
       
11. 
¿Todas las personas que laboran en la entidad ocupan una plaza prevista en el PAP y un 
cargo incluido en el de Asignación de Personal (CAP)? 
       
12. ¿Se han elaborado manuales de procesos con sus respectivos flujos de información?        
 ADMINISTRACIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS Si No Si No Si No  
13. 
¿La entidad cuenta con un programa de inducción al personal que ingresa relacionados 
con el puesto al que ingresa y de los principios éticos? 
       
14. 
¿Las unidades orgánicas cuentan con la cantidad de personal necesaria para el 
adecuado desarrollo sus actividades? 
       
15. 
¿La entidad cuenta con un programa de inducción al personal que ingresa relacionados 
con el puesto al que ingresa y de los principios éticos? 
       
 COMPETENCIA PROFESIONAL Si No Si No Si No  
16. 
¿El personal que ocupa cada cargo de trabajo cuenta con las competencias establecidas 
en el perfil del cargo? 
       
17. 
¿El titular, funcionarios y demás servidores son conocedores de la importancia del 
desarrollo, implantación y mantenimiento del control interno? 
       
 ASIGNACIÓN DE AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD Si No Si No Si No  
 
18. 
¿La autoridad y responsabilidad del personal están claramente definidas en los 
manuales, reglamentos u otros documentos normativos? 
       
19. 
¿Todo el personal conoce sus responsabilidades y actúa de acuerdo con los niveles de 
autoridad que le corresponden? 
       
 ÓRGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL Si No Si No Si No  
20. 
¿Son de comprobada competencia e idoneidad profesional los miembros que conforman 
el equipo de trabajo del OCI? 
       
21. ¿El OCI evalúa periódicamente el sistema de control interno de la entidad?        
 PLANEAMIENTO DE LA ADMINISTRACIÓN DE RIESGOS Si No Si No Si No  
22. 
¿La Dirección (Directorio, Gerencias y Jefaturas) ha establecido y difundido lineamientos 
y políticas para la administración de riesgos? 
       
23. ¿La entidad cuenta y ha puesto en práctica el Plan de Administración de Riesgos?        
 IDENTIFICACIÓN DE RIESGOS Si No Si No Si No  
24. 
¿Se han identificado los eventos negativos (riesgos) que pueden afectar el desarrollo de 
las actividades? 
       
25. 
¿Se ha participado en la identificación de los riesgos de las actividades de las diferentes 
unidades orgánicas o procesos? 
       
 VALORACIÓN DE RIESGOS Si No Si No Si No  
26. 
¿En el desarrollo de sus actividades se ha cuantificado el efecto que pueden ocasionar 
los riesgos identificados (impacto)? 
       
27. 
¿Los riesgos, sus probabilidades de ocurrencia, impacto y cuantificación han sido 
registrados por escrito? 
       
 RESPUESTA AL RIESGO Si No Si No Si No  
28. 
¿Se han establecido las acciones necesarias (controles) para afrontar los riesgos 
evaluados? 
       
29. 
¿Se han definido lineamientos para efectuar seguimiento periódico a los controles 
desarrollados con respecto a los riesgos? 
       
 PROCEDIMIENTOS DE AUTORIZACIÓN Y APROBACIÓN Si No Si No Si No  
 
30. 
¿Los procedimientos de autorización y aprobación para los procesos, actividades y 
tareas están claramente definidos en manuales o directivas y son realizados para todos 
los procesos y actividades? 
       
31. 
¿Los procedimientos de autorización y aprobación para los procesos, actividades y 
tareas han sido adecuadamente comunicados a los responsables? 
       
 SEGREGACIÓN DE FUNCIONES        
32. 
¿Las actividades expuestas a riesgos de error o engaño han sido asignadas a diferentes 
personas o equipos de trabajo? 
       
33. 
¿Las actividades expuestas a riesgos de error o engaño han sido asignadas a diferentes 
personas o equipos de trabajo? 
       
 EVALUACIÓN COSTO-BENEFICIO* Si No Si No Si No  
34. 
¿El costo de los controles establecidos para sus actividades está de acuerdo a los 
resultados esperados (beneficios)? 
       
35. 
¿Se toma en cuenta que el costo de establecer un control no supere el beneficio que se 
puede obtener? 
       
 CONTROLES SOBRE EL ACCESO A LOS RECURSOS O ARCHIVOS Si No Si No Si No  
36. 
¿Se establecen políticas y procedimientos documentados que se siguen para la 
utilización y protección de los recursos o archivos? 
       
37. 
¿Periódicamente se comparan los recursos asignados con los registros de la entidad (por 
ejemplo arqueos, inventarios u otros)? 
       
 VERIFICACIONES Y CONCILIACIONES Si No Si No Si No  
38. 
¿Las unidades orgánicas periódicamente llevan a cabo verificaciones sobre la ejecución 
de los procesos, actividades y tareas? 
       
39. 
¿Periódicamente se comparan los resultados con los registros de los procesos, 
actividades y tareas utilizando para ello distintas fuentes? 
       
 
 EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO Si No Si No Si No  
40. 
¿La entidad cuenta con indicadores de desempeño para los procesos, actividades y 
tareas? 
       
41. 
¿La evaluación de desempeño se hace con base en los planes organizacionales, 
disposiciones normativas vigentes? 
       
 RENDICIÓN DE CUENTAS Si No Si No Si No  
42. 
¿La entidad cuenta con procedimientos y lineamientos internos que se siguen para la 
rendición de cuentas? 
       
43. ¿Conoce sus responsabilidades con respecto de las rendiciones de cuenta?        
 DOCUMENTACIÓN DE PROCESOS, ACTIVIDADES Y TAREAS * Si No Si No Si No  
44. 
¿El personal conoce qué procesos involucran a su unidad orgánica y qué rol le 
corresponde en los mismos? 
       
45. 
¿Los procesos, actividades y tareas de la entidad se encuentran definidos, establecidos y 
documentados al igual que sus modificaciones? 
       
 REVISIÓN DE PROCESOS, ACTIVIDADES Y TAREAS* Si No Si No Si No  
46. 
¿Se revisan periódicamente con el fin de que se estén desarrollando de acuerdo a lo 
establecido en la normativa vigente? 
       
 CONTROLES PARA LAS TECNOLOGÍAS DE INFORMACIÓN Y COMUNICACIONES Si No Si No Si No  
47. 
¿Los sistemas de información cuentan con controles y sistemas que evitan el acceso no 
autorizado a la información? 
       
48. 
¿La entidad cuenta con un adecuado servicio de soporte técnico para las Tecnologías de 
la Información y Comunicación (TIC)? 
       
 FUNCIONES Y CARACTERÍSTICAS DE LA INFORMACIÓN Si No Si No Si No  
49. ¿Se han definido niveles para el acceso del personal al sistema de información?        
 INFORMACIÓN Y RESPONSABILIDAD        
50. 
¿Los titulares y funcionarios identifican las necesidades de información de todos los 
procesos y han implementado los controles necesarios en las áreas respectivas? 
       
51. 
¿Se cuenta con políticas y procedimientos que garantizan el adecuado suministro de 
información para el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades? 
       
 CALIDAD Y SUFICIENCIA DE LA INFORMACIÓN Si No Si No Si No  
52. 
¿La información interna y externa que maneja la entidad es útil, oportuna y confiable en 
el desarrollo de sus actividades? 
       
 SISTEMAS DE INFORMACIÓN Si No Si No Si No  
53. 
¿La entidad está integrada a un solo sistema de información y se ajusta a las 
necesidades de sus actividades? 
       
 FLEXIBILIDAD AL CAMBIO Si No Si No Si No  
54. 
¿Se revisan periódicamente los sistemas de información y de ser necesario se rediseñan 
para asegurar su adecuado funcionamiento? 
       
 ARCHIVO INSTITUCIONAL Si No Si No Si No  
55. 
¿La entidad cuenta con una unidad orgánica que se encarga de administrar la 
documentación e información generada por la entidad? 
       
56. 
¿Los ambientes utilizados por el archivo institucional cuenta con una ubicación y 
acondicionamiento apropiado? 
       
 INFORMACIÓN INTERNA Si No Si No Si No  
57. 
¿La entidad cuenta con mecanismos y procedimientos para la denuncia de actos 
indebidos por parte del personal? 
       
 INFORMACIÓN EXTERNA Si No Si No Si No  
 
58. 
¿La entidad cuenta con mecanismos y procedimientos para asegurar la adecuada 
atención de los requerimientos externos de información (Ley de Transparencia y Acceso 
a la Información Pública)? 
       
 CANALES DE COMUNICACIÓN Si No Si No Si No  
59. 
¿Estos canales de comunicación permiten que la información fluya de manera clara, 
ordenada y oportuna? 
       
 
------------------------------------------ 
Firma del Experto Informante. 
[ ] 
 ACTIVIDADES DE PREVENCIÓN Y MONITOREO Si No Si No Si No  
 
60. 
¿En el desarrollo de sus labores, se realizan acciones de supervisión para conocer 
oportunamente si éstas se efectúan de acuerdo con lo establecido, quedando evidencia 
de ello? 
       
 
61. 
¿Las unidades orgánicas realizan acciones para conocer oportunamente si los procesos 
en los que interviene se desarrollan de acuerdo con los procedimientos establecidos 
(monitoreo)? 
       
 SEGUIMIENTO DE RESULTADOS Si No Si No Si No  
62. 
¿Se realiza el seguimiento a la implementación de las mejoras propuestas a las 
deficiencias detectadas por el OCI? 
       
 COMPROMISO DE MEJORAMIENTO Si No Si No Si No  
63. 
¿La entidad efectúa periódicamente autoevaluaciones que le permite proponer planes de 
mejora que son ejecutados posteriormente? 
       
64. 
¿Se implementan las recomendaciones que formulan los Órganos de control, las mismas 
que constituyen compromisos de mejoramiento? 






Observaciones (precisar si hay suficiencia):   
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
 
Apellidos  y nombres del juez validador. Dr. / Mg: ……………………………………….………………………………. DNI:…………………………………… 





1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 
 
ENCUESTA 
DIRIGIDA AL PERSONAL DE LA MUNICIPAL DE MONSEFÚ. 
 
La presente encuesta tiene por finalidad recoger información de importancia y cómo el personal 
perciben lo relacionados sobre el tema de investigación “CONTROL INTERNO EN LA 
SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE 
MONSEFÚ – CHICLAYO 2015” al respecto se le pide que en las preguntas que a continuaciones 
acompaña tenga a bien elegir la alternativa que considere correcta, marcando para tal fin con un 
aspa (x) con las opción que considere apropiada, se le recuerda que está encuesta es anónima, 
se agradece su participación. 
CONTROL INTERNO 
No Sabe (NS), No (N), A Veces (AV), Casi Siempre (CS), Siempre. (S) 
 
Nº DIMENSIONES / ítems 
     
I AMBIENTE DE CONTROL 
 FILOSOFÍA DE LA DIRECCIÓN NS N AV CS S 
1 ¿La Dirección incentiva el desarrollo transparente de las actividades de la entidad?      
2 
¿La Dirección reconoce y promueve los aportes del personal que mejoran el desarrollo de las 
actividades laborales? 
     
3 
¿La Dirección proporciona el apoyo logístico y de personal para un adecuado desarrollo de las 
labores de control? 
     
 INTEGRIDAD Y VALORES ÉTICOS NS N AV CS S 
4 
¿La entidad cuenta con un código de Ética debidamente aprobado, y difundido mediante 
talleres o reuniones? 
     
5 
¿Se comunican debidamente dentro de la entidad las acciones disciplinarias que se toman 
sobre violaciones éticas? 
     
6 
¿Se sanciona a los responsables de actos ilegales de acuerdo con las políticas definidas por 
la Dirección? 
     
 ADMINISTRACIÓN ESTRATÉGICA NS N AV CS S 
7 
¿La Dirección ha difundido y es de conocimiento general la visión, misión, metas y objetivos 
estratégicos de la entidad? 
     
8 ¿Todas las unidades orgánicas evalúan periódicamente su plan operativo con el fin de 
conocer los resultados alcanzados y detectar posibles desvíos? 
     
9 
¿Los resultados de las mediciones efectuadas a los planes operativos en los últimos dos 
semestres están dentro de los niveles esperados? 
     
 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL NS N AV CS S 
10 ¿El Manual de Organización y Funciones (MOF) refleja todas las actividades que se realizan 
en la entidad y están debidamente delimitadas? 
     
11 
¿Todas las personas que laboran en la entidad ocupan una plaza prevista en el PAP y un 
cargo incluido en el de Asignación de Personal (CAP)? 
     
12 ¿Se han elaborado manuales de procesos con sus respectivos flujos de información?      
 ADMINISTRACIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS NS N AV CS S 
13 
¿La entidad cuenta con un programa de inducción al personal que ingresa relacionados con el 
puesto al que ingresa y de los principios éticos? 
     
14 ¿Las unidades orgánicas cuentan con la cantidad de personal necesaria para el adecuado 
desarrollo sus actividades? 
     
15 
¿La escala remunerativa está en relación con el cargo, funciones y responsabilidades 
asignadas? 
     
 COMPETENCIA PROFESIONAL NS N AV CS S 
16 ¿El personal que ocupa cada cargo de trabajo cuenta con las competencias establecidas en el 
perfil del cargo? 
     
17 
¿El titular, funcionarios y demás servidores son conocedores de la importancia del desarrollo, 
implantación y mantenimiento del control interno? 
     
 ASIGNACIÓN DE AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD NS N AV CS S 
18 ¿La autoridad y responsabilidad del personal están claramente definidas en los manuales, 
reglamentos u otros documentos normativos? 
     
 
19 ¿Todo el personal conoce sus responsabilidades y actúa de acuerdo con los niveles de 
autoridad que le corresponden? 
     
 ÓRGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL NS N AV CS S 
20 ¿Son de comprobada competencia e idoneidad profesional los miembros que conforman el 
equipo de trabajo del OCI? 
     
21 ¿El OCI evalúa periódicamente el sistema de control interno de la entidad?      
II EVALUACIÓN DE RIESGOS 
 PLANEAMIENTO DE LA ADMINISTRACIÓN DE RIESGOS NS N AV CS S 
22 ¿La Dirección (Directorio, Gerencias y Jefaturas) ha establecido y difundido lineamientos y 
políticas para la administración de riesgos? 
     
23 ¿La entidad cuenta y ha puesto en práctica el Plan de Administración de Riesgos?      
 IDENTIFICACIÓN DE RIESGOS NS N AV CS S 
24 ¿Se han identificado los eventos negativos (riesgos) que pueden afectar el desarrollo de las 
actividades? 
     
25 ¿Se ha participado en la identificación de los riesgos de las actividades de las diferentes 
unidades orgánicas o procesos? 
     
 VALORACIÓN DE RIESGOS NS N AV CS S 
26 ¿En el desarrollo de sus actividades se ha cuantificado el efecto que pueden ocasionar los 
riesgos identificados (impacto)? 
     
27 ¿Los riesgos, sus probabilidades de ocurrencia, impacto y cuantificación han sido registrados 
por escrito? 
     
 RESPUESTA AL RIESGO NS N AV CS S 
28 ¿Se han establecido las acciones necesarias (controles) para afrontar los riesgos evaluados?      
29 ¿Se han definido lineamientos para efectuar seguimiento periódico a los controles 
desarrollados con respecto a los riesgos? 
     
III ACTIVIDADES DE CONTROL 
 PROCEDIMIENTOS DE AUTORIZACIÓN Y APROBACIÓN NS N AV CS S 
 
30 
¿Los procedimientos de autorización y aprobación para los procesos, actividades y tareas 
están claramente definidos en manuales o directivas y son realizados para todos los procesos y 
actividades? 
     
31 
¿Los procedimientos de autorización y aprobación para los procesos, actividades y tareas han 
sido adecuadamente comunicados a los responsables? 
     
 SEGREGACIÓN DE FUNCIONES NS N AV CS S 
32 
¿Las actividades expuestas a riesgos de error o engaño han sido asignadas a diferentes 
personas o equipos de trabajo? 
     
33 ¿Se efectúa rotación periódica del personal asignado en puestos susceptibles a riesgos?      
 EVALUACIÓN COSTO-BENEFICIO NS N AV CS S 
34 ¿El costo de los controles establecidos para sus actividades está de acuerdo a los resultados 
esperados (beneficios)? 
     
35 ¿Se toma en cuenta que el costo de establecer un control no supere el beneficio que se puede 
obtener? 
     
 CONTROLES SOBRE EL ACCESO A LOS RECURSOS O ARCHIVOS NS N AV CS S 
36 ¿Se establecen políticas y procedimientos documentados que se siguen para la utilización y 
protección de los recursos o archivos? 
     
37 ¿Periódicamente se comparan los recursos asignados con los registros de la entidad (por 
ejemplo arqueos, inventarios u otros)? 
     
 VERIFICACIONES Y CONCILIACIONES NS N AV CS S 
38 ¿Las unidades orgánicas periódicamente llevan a cabo verificaciones sobre la ejecución de los 
procesos, actividades y tareas? 
     
39 ¿Periódicamente se comparan los resultados con los registros de los procesos, actividades y 
tareas utilizando para ello distintas fuentes? 
     
 EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO NS N AV CS S 
40 ¿La entidad cuenta con indicadores de desempeño para los procesos, actividades y tareas?      
41 
¿La evaluación de desempeño se hace con base en los planes organizacionales, disposiciones 
normativas vigentes? 
     
 RENDICIÓN DE CUENTAS NS N AV CS S 
42 ¿La entidad cuenta con procedimientos y lineamientos internos que se siguen para la rendición 
de cuentas? 
     
43 ¿Conoce sus responsabilidades con respecto de las rendiciones de cuenta?      
 DOCUMENTACIÓN DE PROCESOS, ACTIVIDADES Y TAREAS NS N AV CS S 
44 ¿El personal conoce qué procesos involucran a su unidad orgánica y qué rol le corresponde en 
los mismos? 
     
 
45 ¿Los procesos, actividades y tareas de la entidad se encuentran definidos, establecidos y 
documentados al igual que sus modificaciones? 
     
 REVISIÓN DE PROCESOS, ACTIVIDADES Y TAREAS NS N AV CS S 
46 ¿Se revisan periódicamente con el fin de que se estén desarrollando de acuerdo a lo 
establecido en la normativa vigente? 
     
 CONTROLES PARA LAS TECNOLOGÍAS DE INFORMACIÓN Y COMUNICACIONES NS N AV CS S 
47 ¿Los sistemas de información cuentan con controles y sistemas que evitan el acceso no 
autorizado a la información? 
     
48 ¿La entidad cuenta con un adecuado servicio de soporte técnico para las Tecnologías de la 
Información y Comunicación (TIC)? 
     
IV INFORMACIÓN Y COMUNICACIÓN 
 FUNCIONES Y CARACTERÍSTICAS DE LA INFORMACIÓN NS N AV CS S 
49 
¿Se han definido niveles para el acceso del personal al sistema de información? 
     
 INFORMACIÓN Y RESPONSABILIDAD NS N AV CS S 
50 ¿Los titulares y funcionarios identifican las necesidades de información de todos los procesos y 
han implementado los controles necesarios en las áreas respectivas? 
     
51 ¿Se cuenta con políticas y procedimientos que garantizan el adecuado suministro de 
información para el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades? 
     
 CALIDAD Y SUFICIENCIA DE LA INFORMACIÓN NS N AV CS S 
52 ¿La información interna y externa que maneja la entidad es útil, oportuna y confiable en el 
desarrollo de sus actividades? 
     
 SISTEMAS DE INFORMACIÓN NS N AV CS S 
53 ¿La entidad está integrada a un solo sistema de información y se ajusta a las necesidades de 
sus actividades? 
     
 FLEXIBILIDAD AL CAMBIO NS N AV CS S 
54 
¿Se revisan periódicamente los sistemas de información y de ser necesario se rediseñan para 
asegurar su adecuado funcionamiento? 
     
 ARCHIVO INSTITUCIONAL NS N AV CS S 
55 ¿La entidad cuenta con una unidad orgánica que se encarga de administrar la documentación 
e información generada por la entidad? 
     
56 ¿Los ambientes utilizados por el archivo institucional cuenta con una ubicación y 
acondicionamiento apropiado? 
     
 INFORMCION INTERNA NS N AV CS S 
57 ¿La entidad cuenta con mecanismos y procedimientos para la denuncia de actos indebidos por 
parte del personal? 
     
 INFORMCION EXTERNA NS N AV CS S 
58 ¿La entidad cuenta con mecanismos y procedimientos para asegurar la adecuada atención de 
los requerimientos externos de información (Ley de Transparencia y Acceso a la Información 
Pública)? 
     
 CANALES DE COMUNICACIÓN      
59 ¿Estos canales de comunicación permiten que la información fluya de manera clara, ordenada 
y oportuna? 
     
V SUPERVISION 
 ACTIVIDADES DE PREVENCIÓN Y MONITOREO NS N AV CS S 
60 
¿En el desarrollo de sus labores, se realizan acciones de supervisión para conocer 
oportunamente si éstas se efectúan de acuerdo con lo establecido, quedando evidencia de 
ello? 
     
61 ¿Las unidades orgánicas realizan acciones para conocer oportunamente si los procesos en los 
que interviene se desarrollan de acuerdo con los procedimientos establecidos (monitoreo)? 
     
 SEGUIMIENTO DE RESULTADOS NS N AV CS S 
62 ¿Se realiza el seguimiento a la implementación de las mejoras propuestas a las deficiencias 
detectadas por el OCI? 
     
 COMPROMISO DE MEJORAMIENTO NS N AV CS S 
63 ¿La entidad efectúa periódicamente autoevaluaciones que le permite proponer planes de 
mejora que son ejecutados posteriormente? 
     
64 ¿Se implementan las recomendaciones que formulan los Órganos de control, las mismas que 
constituyen compromisos de mejoramiento? 




Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5) 
 
Nº DIMENSIONES / ítems    
 INDEPENDENCIA EN EL TRABAJO N CN AV CS S 
1 ¿Los servidores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad?      
2 ¿Cada servidor asegura sus niveles de logro en el trabajo?      
3 ¿Para usted, es importante elegir la metodología de trabajo apropiada?      
4 ¿Utiliza su criterio para solucionar los problemas dentro de las normas establecidas?      
 VARIEDAD DE TAREAS N CN AV CS S 
5 ¿El abanico de oportunidades que ofrece la entidad lo hace sentir muy bien?      
6 ¿Se siente satisfecho por la variedad de tareas a cumplir para ser promocionado?      
 
7 
¿Le agrada que la entidad le permita realizar variedad de labores orientadas al logro de los 
objetivos institucionales? 
     
8 ¿Asiste con regularidad a los eventos sociales que la entidad realiza?      
 OPORTUNIDADES DE PROMOCIÓN EN EL TRABAJO N CN AV CS S 
9 
¿Considera que en esta Entidad se pueda ocupar cargos de alta responsabilidad y esto le 
agrada? 
     
10 
¿Está contento de que la principal herramienta para escalar posiciones en la entidad, sea la 
productividad que realiza? 
     
 RECONOCIMIENTO POR LA LABOR REALIZADA N CN AV CS S 
11 ¿La entidad premia su esfuerzo?      
12 ¿Está satisfecho con el reconocimiento del trabajo bien hecho?      
 COMPENSACIÓN ECONÓMICA N CN AV CS S 
13 ¿El sueldo que percibe es justo por el trabajo que realiza en esta entidad?      
14 ¿La puntualidad en el pago de su sueldo le da tranquilidad personal?      
 ENTORNO FÍSICO N CN AV CS S 
15 ¿La comodidad de las oficinas facilita su labor diaria?      
16 ¿Se dispone de tecnología que facilita el trabajo diario?      
 SEGURIDAD EN EL PUESTO N CN AV CS S 
17 ¿La estabilidad laboral que ofrece la entidad le da tranquilidad en el desempeño laboral?      
18 ¿La evaluación a fin de año se lleva acabo de manera clara y transparente?      
19 ¿Se estimula la línea de carrera en la entidad?      
 GERENCIA INSTITUCIONAL N CN AV CS S 
20 ¿Le hace bien trabajar en ésta Entidad?      
21 
¿Está convencido de que el trabajo que realiza está en relación con los objetivos estratégicos 
de la entidad? 
     
22 ¿Se siente orgulloso (a) por trabajar en una entidad como ésta?      
 CALIDAD DE RELACIÓN INTERPERSONALES N CN AV CS S 
23 ¿En esta entidad, se siente a gusto con los colegas y superiores?      
24 ¿Siente que las relaciones de trabajo en esta entidad son cálidas?      
 CAPACITACIÓN Y PERFECCIONAMIENTO N CN AV CS S 
25 ¿En esta entidad le complace que la capacitación y desarrollo profesional estén presentes?      
26 ¿Le agrada que las jornadas de capacitación sean productivas para la entidad?      
27 ¿Esta entidad facilita la asistencia a cursos de capacitación y perfeccionamiento?      
 
Agradezco a todos ustedes por haber realizado esta encuesta el cual será fructífera para la 
persona estudiante en Gestión Pública 
 
 




 AMBIENTE DE CONTROL  
 it_1 it_2 it_3 it_4 it_5 it_6 it_7 it_8 it_9 it_10 it_11 it_12 it_13 it_14 it_15 it_16 it_17 it_18 it_19 it_20 it_21 AC NIVEL 
enc_1 5 2 3 4 4 3 2 3 5 5 2 4 2 3 4 3 4 5 3 3 3 72 2 
enc_2 5 5 3 4 5 4 2 2 3 4 3 2 5 3 2 2 5 5 2 2 3 71 2 
enc_3 4 3 5 1 3 3 3 1 4 3 4 2 3 1 3 4 3 3 2 3 2 60 2 
enc_4 4 4 5 2 5 3 3 4 2 5 3 4 3 4 5 3 4 3 4 2 4 76 2 
enc_5 5 3 4 5 3 3 5 3 3 5 3 4 2 4 2 4 3 4 3 3 2 73 2 
enc_6 2 3 4 1 2 3 2 4 1 3 1 2 1 2 2 3 2 3 3 4 2 50 1 
enc_7 4 4 3 4 4 4 5 3 5 5 3 2 5 5 5 4 5 5 5 3 4 87 3 
enc_8 3 3 3 2 2 4 2 1 4 5 2 1 2 3 5 2 3 5 3 2 3 60 2 
enc_9 2 4 4 3 1 4 1 2 5 4 2 4 1 3 1 2 4 5 3 4 1 60 2 
enc_10 3 3 3 3 2 4 2 4 3 5 2 3 2 3 5 2 3 5 3 1 3 64 2 
enc_11 3 4 1 3 2 1 3 3 2 4 3 3 4 4 2 4 3 5 4 1 3 62 2 
enc_12 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 5 5 4 3 4 4 81 3 
enc_13 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 1 2 5 5 5 5 5 95 3 
enc_14 4 5 3 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 2 1 5 5 5 5 5 92 3 
enc_15 2 3 3 3 3 5 3 4 4 3 2 2 3 1 2 3 4 5 4 5 3 67 2 
enc_16 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 92 3 
enc_17 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 2 94 3 
enc_18 2 4 2 3 5 4 2 3 2 4 3 2 4 3 5 1 4 3 2 4 1 63 2 
enc_19 5 2 3 2 2 3 2 3 5 5 2 2 2 2 2 3 2 5 3 3 3 61 2 
enc_20 3 5 2 5 3 2 5 4 5 2 3 5 4 3 1 4 3 3 4 3 3 72 2 
enc_21 4 4 3 3 5 4 1 2 5 4 2 4 1 3 4 2 4 2 3 4 1 65 2 
enc_22 3 2 3 4 5 5 1 3 4 1 2 4 1 5 5 2 4 1 3 2 2 62 2 
enc_23 2 3 2 3 3 2 1 2 4 3 1 2 1 5 4 1 3 1 1 5 1 50 2 
enc_24 2 3 3 4 3 5 4 3 3 5 3 2 3 5 3 1 4 2 4 2 2 66 2 
enc_25 2 4 3 3 1 4 2 3 5 4 1 4 3 5 1 3 4 1 5 2 1 61 2 
enc_26 2 3 3 4 2 4 2 3 3 3 4 2 1 4 3 1 3 2 3 3 1 56 2 
enc_27 2 3 3 2 4 3 1 2 3 3 4 3 2 4 5 2 3 3 4 3 2 61 2 
enc_28 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 1 4 5 3 2 4 1 3 1 3 55 2 
enc_29 3 5 3 4 3 5 4 3 4 3 3 2 5 3 4 3 2 3 5 2 3 72 2 
enc_30 5 5 3 4 5 3 5 4 5 3 3 5 3 3 3 2 5 4 3 3 3 79 3 
enc_31 3 5 3 3 2 4 2 4 3 3 4 4 2 5 5 3 5 4 5 5 4 78 2 
enc_32 3 5 3 3 3 2 2 4 5 2 4 5 3 3 4 2 4 3 4 1 3 68 2 
enc_33 2 4 2 3 2 4 4 5 5 4 3 4 5 3 1 2 4 5 3 4 1 70 2 
enc_34 3 2 3 4 5 3 4 3 2 1 2 1 1 5 5 2 4 1 3 3 2 59 2 
enc_35 2 1 2 1 2 2 2 3 2 4 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 1 49 1 
enc_36 2 3 3 4 2 3 2 3 3 2 2 2 1 3 3 1 3 2 3 2 2 51 2 
enc_37 3 5 2 3 5 5 4 4 3 4 4 4 3 5 4 3 2 3 5 2 3 76 2 
enc_38 2 3 3 4 4 3 3 4 3 4 2 4 1 3 5 4 3 2 5 3 1 66 2 
enc_39 2 4 3 2 4 3 2 4 5 3 4 4 2 4 5 5 5 3 4 3 2 73 2 
enc_40 2 3 2 3 5 5 3 5 3 2 2 4 5 5 2 5 4 3 4 1 3 71 2 
enc_41 3 5 3 4 3 5 3 3 5 3 4 5 2 4 5 3 4 3 5 3 3 78 2 
enc_42 2 3 3 2 3 3 4 2 3 2 2 2 1 3 3 1 2 3 3 1 3 51 2 
enc_43 3 2 3 5 4 4 3 5 2 4 2 4 3 3 4 3 5 3 4 3 4 73 2 
enc_44 3 3 2 4 3 2 1 3 3 4 1 3 1 3 1 2 3 3 2 1 2 50 2 
enc_45 2 4 3 3 2 4 1 1 2 1 2 3 1 3 1 2 4 1 3 4 1 48 1 
enc_46 3 2 3 2 3 3 1 2 3 3 2 3 1 3 3 2 4 1 3 2 2 51 2 
enc_47 2 3 2 2 3 2 5 5 4 3 3 3 2 5 5 2 3 4 4 5 5 72 2 
enc_48 2 3 3 4 3 5 2 3 2 3 4 5 1 4 2 1 3 2 3 2 2 59 2 
enc_49 4 4 3 3 2 4 5 2 5 5 5 5 3 5 3 1 4 1 5 2 5 76 2 
enc_50 2 3 3 4 4 4 2 3 2 2 4 3 3 4 5 3 3 2 5 3 4 68 2 
enc_51 2 4 3 3 2 3 1 2 3 3 2 4 2 4 5 2 3 3 4 3 2 60 2 
enc_52 2 3 2 5 5 5 1 3 5 5 5 5 1 5 5 3 4 1 4 1 3 73 2 
enc_53 3 5 3 4 3 5 2 3 3 2 5 5 3 4 5 3 4 3 5 3 3 76 2 
enc_54 2 2 3 3 4 3 5 4 2 3 2 2 3 2 3 5 2 4 3 3 2 62 2 
enc_55 3 4 3 2 3 3 3 1 1 3 1 3 2 2 4 3 3 2 3 3 2 54 2 
enc_56 2 2 2 1 2 2 1 3 2 4 3 2 2 3 3 1 3 3 2 1 1 45 1 
enc_57 2 4 4 3 4 4 4 2 5 4 2 4 3 3 3 2 4 4 3 4 3 71 2 
enc_58 3 3 3 3 3 2 4 3 2 3 2 1 4 5 4 2 4 3 3 2 3 62 2 
enc_59 2 3 4 3 3 4 4 4 4 5 3 4 4 5 5 4 3 1 4 5 4 78 2 
enc_60 2 3 3 3 1 2 4 3 5 1 3 2 3 5 5 3 4 2 4 2 2 62 2 
enc_61 4 3 3 2 3 5 3 3 5 4 1 4 3 5 1 3 4 3 5 2 4 70 2 
enc_62 2 4 2 4 1 3 4 3 2 3 3 2 2 4 3 2 3 2 3 3 3 58 2 
enc_63 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 4 3 2 55 2 
enc_64 2 3 5 5 4 5 5 3 3 2 2 3 3 5 5 3 4 3 4 4 3 76 2 
enc_65 3 1 1 3 3 2 5 5 4 3 3 2 2 3 4 3 4 3 3 3 3 63 2 
enc_66 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 1 3 3 2 1 1 44 1 
enc_67 3 5 3 5 2 4 1 3 3 3 1 4 2 4 3 3 5 2 5 3 4 68 2 
enc_68 3 5 3 3 2 4 2 3 5 3 3 4 1 3 3 2 3 3 2 1 3 61 2 
enc_69 2 5 2 4 3 3 4 4 5 4 2 4 4 3 3 2 4 4 3 3 4 72 2 
enc_70 2 2 2 1 2 2 1 3 2 1 3 3 1 3 1 1 3 3 2 1 1 40 1 
enc_71 2 3 2 4 5 5 5 5 4 5 3 2 3 5 5 1 3 5 1 5 3 76 2 
enc_72 4 5 3 4 5 5 5 3 3 2 3 2 3 5 2 2 4 3 3 5 4 75 2 
enc_73 3 4 3 3 2 2 3 3 5 4 4 4 2 3 2 5 5 5 3 3 3 71 2 
enc_74 4 3 3 4 5 5 5 5 5 3 4 2 3 2 3 2 3 2 2 4 3 72 2 
enc_75 2 4 3 4 5 5 5 5 3 3 3 3 4 2 4 4 3 4 4 4 2 76 2 
enc_76 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 1 1 2 1 2 3 1 2 2 3 46 2 
enc_77 3 5 3 4 2 2 3 2 4 3 4 2 4 3 3 4 4 3 3 4 3 68 2 
enc_78 5 5 3 5 3 5 4 3 5 3 3 2 3 4 3 3 3 4 2 3 3 74 2 
enc_79 3 3 3 3 2 4 3 4 3 3 3 4 2 5 5 5 5 3 3 3 4 73 2 
enc_80 3 3 2 1 3 2 2 1 3 2 1 5 3 5 5 5 2 4 3 4 3 62 2 
enc_81 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 2 2 1 3 1 3 3 2 1 1 42 2 
enc_82 3 2 3 4 3 4 1 3 2 1 2 1 1 5 4 4 3 3 4 3 2 58 2 
enc_83 2 3 2 4 3 2 3 2 4 5 1 2 3 5 5 5 5 3 3 5 3 70 2 
enc_84 2 3 3 2 4 3 4 3 5 1 3 2 1 3 2 5 5 5 5 5 2 68 2 
enc_85 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 4 3 4 2 4 2 4 3 2 1 56 2 
enc_86 3 5 3 2 5 5 3 3 2 4 2 4 2 5 5 2 3 3 5 5 2 73 2 
enc_87 5 4 2 4 3 2 3 3 3 5 3 4 3 2 3 4 3 3 4 3 4 70 2 
enc_88 2 3 4 5 4 5 4 3 3 5 3 5 2 5 3 4 4 2 4 2 4 76 2 
enc_89 2 3 2 3 3 2 5 2 4 3 5 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 58 2 
 
EVALUACION DE RIEZGOS  ACTIVIDAD DE CONTROL  
it_22 it_23 it_24 it_25 it_26 it_27 it_28 it_29 ER NIVEL it_30 it_31 it_32 it_33 it_34 it_35 it_36 it_37 it_38 it_39 it_40 it_41 it_42 it_43 it_44 it_45 it_46 it_47 it_48 AC NIVEL 
5 4 5 5 4 5 4 5 37 3 5 5 4 5 3 4 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 3 84 3 
2 2 5 3 5 2 3 3 25 2 3 2 3 4 2 5 3 3 3 3 2 4 3 4 4 5 3 5 3 64 2 
3 4 3 2 4 3 2 3 24 2 2 2 2 1 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 44 1 
4 5 3 5 3 5 3 5 33 3 5 5 3 5 2 5 3 2 5 3 5 3 2 5 3 5 3 4 4 72 3 
3 5 4 5 3 5 4 4 33 3 3 5 3 5 4 4 5 3 4 5 5 4 3 5 4 5 3 4 3 77 3 
3 2 4 3 4 3 4 4 27 2 3 3 3 3 2 3 2 4 3 3 5 5 5 4 3 5 5 4 4 69 2 
4 3 4 4 3 2 3 3 26 2 5 3 4 5 2 5 5 3 2 5 4 3 5 5 5 3 5 3 3 75 3 
3 4 3 2 4 5 4 3 28 2 5 3 2 5 2 3 5 2 4 3 3 3 5 2 5 4 4 2 2 64 2 
5 4 2 3 2 4 2 3 25 2 3 4 4 4 5 4 2 4 3 3 4 2 4 3 3 4 3 4 3 66 2 
5 4 5 3 4 4 5 2 32 3 5 5 1 5 2 4 5 2 4 5 3 5 5 3 3 4 2 3 3 69 2 
2 2 2 2 3 2 2 2 17 1 5 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 14 3 69 2 
4 5 4 5 5 4 5 5 37 3 5 5 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 84 3 
5 5 4 5 5 4 5 5 38 3 5 5 4 4 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 90 3 
3 3 3 3 4 3 4 3 26 2 5 5 3 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 88 3 
3 4 3 4 3 4 2 2 25 2 5 5 2 2 4 3 3 3 3 3 4 3 3 5 5 5 3 5 3 69 2 
5 5 3 2 3 5 5 5 33 2 5 5 5 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 89 3 
1 2 1 2 2 2 1 3 14 1 3 3 2 2 2 3 1 3 3 3 3 4 2 1 4 2 2 3 3 49 2 
2 2 3 2 3 2 3 3 20 2 3 2 3 2 5 2 3 4 3 3 5 5 3 2 4 2 3 2 3 59 2 
4 2 3 3 2 2 4 2 22 2 5 5 2 5 3 2 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 81 3 
5 2 2 5 4 5 3 3 29 2 3 5 5 4 2 2 4 3 4 3 4 5 3 3 2 4 3 3 3 65 2 
5 4 2 2 3 4 2 2 24 2 5 4 5 2 5 4 5 4 3 3 3 2 4 4 3 4 3 4 3 70 2 
2 1 2 2 3 2 2 3 17 1 5 5 4 3 2 3 2 3 4 5 5 2 4 4 3 2 2 2 2 62 2 
4 5 3 2 2 2 2 5 25 2 3 2 1 2 3 2 1 2 1 3 3 1 3 1 1 2 1 4 1 37 1 
5 2 3 4 3 2 3 5 27 2 4 5 4 3 5 2 3 2 3 5 5 3 4 2 4 2 2 2 2 62 2 
5 4 1 4 1 4 1 5 25 2 1 4 2 3 5 4 2 4 2 5 3 2 4 3 5 2 2 2 3 58 2 
3 3 4 2 3 2 2 4 23 2 2 1 1 3 3 1 4 2 1 4 3 3 3 1 1 3 1 3 1 41 1 
3 3 3 3 2 3 2 3 22 2 4 3 4 2 3 3 3 3 4 4 5 4 3 3 4 3 2 3 3 63 2 
3 2 2 2 3 1 2 3 18 1 4 5 1 3 3 2 2 1 1 2 2 3 4 1 4 1 3 1 3 46 2 
4 3 4 3 3 3 3 4 27 2 3 5 2 3 4 3 4 2 3 4 5 3 4 3 5 3 4 4 3 67 2 
5 3 3 5 3 5 3 3 30 3 2 3 2 5 2 3 3 2 3 3 3 2 2 5 3 3 3 2 3 54 2 
3 3 3 4 2 4 3 5 27 2 2 4 5 4 3 5 4 4 2 5 5 3 5 2 5 5 4 5 4 76 3 
5 2 2 5 2 5 2 3 26 2 3 2 2 4 3 3 2 1 2 1 1 2 3 3 2 1 3 1 2 41 1 
5 4 2 4 2 4 2 3 26 2 3 4 4 2 5 2 2 5 3 4 4 5 4 3 3 4 3 4 4 68 2 
2 1 2 2 2 2 2 5 18 1 5 3 1 3 2 4 2 4 2 4 5 2 3 1 3 2 2 2 2 52 2 
4 2 3 4 3 2 4 3 25 2 3 5 4 2 2 2 3 4 3 3 5 2 3 5 4 2 3 2 4 61 2 
5 2 4 3 3 4 2 5 28 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 1 3 1 3 2 3 2 2 2 2 44 1 
5 4 4 4 4 4 2 5 32 3 3 4 3 3 5 3 4 3 4 4 3 2 4 4 5 4 3 2 4 67 2 
5 4 4 3 4 3 3 4 30 3 4 4 2 3 5 4 2 4 5 4 3 4 3 2 5 3 3 3 4 67 2 
3 4 2 4 5 3 4 4 29 2 4 5 3 5 3 4 3 3 4 4 5 5 3 4 4 3 3 3 2 70 2 
3 2 4 2 4 4 2 5 26 2 5 5 1 3 3 4 3 4 3 3 5 3 4 5 3 4 3 4 3 68 2 
4 2 2 3 5 2 5 4 27 2 3 5 2 3 4 1 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3 3 3 3 70 2 
3 2 2 3 2 2 3 3 20 1 2 3 3 1 3 1 4 1 3 3 1 3 2 3 2 3 2 3 1 44 1 
3 2 3 3 2 3 2 3 21 2 5 4 5 4 3 5 4 5 5 4 5 3 5 4 5 5 4 5 4 84 3 
3 2 3 4 3 2 2 3 22 2 3 2 2 4 3 1 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 51 2 
5 2 5 5 5 5 2 3 32 3 5 4 5 2 5 4 2 4 3 3 5 2 4 3 3 4 1 4 5 68 2 
2 5 4 5 5 4 4 5 34 3 5 5 1 3 2 1 2 1 1 5 5 2 4 1 3 2 2 2 2 49 2 
4 2 2 2 5 3 2 5 25 2 3 4 5 2 4 5 4 4 3 5 5 3 4 2 4 5 3 5 4 74 3 
3 2 3 2 2 2 3 3 20 2 4 5 4 3 5 1 3 2 1 5 5 1 4 2 4 2 2 2 2 57 2 
5 4 1 4 1 3 1 5 24 2 1 4 1 3 5 4 1 4 1 5 1 1 4 1 5 2 1 2 1 47 2 
2 3 2 2 1 1 2 2 15 2 4 4 2 3 5 3 4 2 1 4 5 1 3 2 5 3 1 3 1 56 2 
3 3 3 3 2 3 2 4 23 2 4 3 1 2 3 3 3 3 2 4 5 2 3 3 4 3 2 3 2 55 2 
3 2 2 1 3 1 1 5 18 1 5 5 1 3 3 2 2 1 1 5 5 3 4 1 4 1 3 1 3 53 2 
4 3 4 4 3 4 3 4 29 2 3 5 2 3 4 3 4 2 1 4 5 3 4 3 5 3 3 3 3 63 2 
5 3 4 5 3 5 3 4 32 3 5 3 5 5 5 3 3 5 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 3 73 3 
3 3 2 2 2 2 2 5 21 2 2 4 2 4 3 3 1 4 2 5 5 3 5 2 5 5 4 5 4 68 2 
3 2 3 3 1 2 1 2 17 1 3 2 1 2 2 2 3 1 3 3 2 2 3 2 1 2 3 2 1 40 1 
5 4 2 4 3 4 2 3 27 2 1 4 1 2 5 4 2 4 1 3 1 2 4 1 3 2 2 3 3 48 2 
2 1 2 1 1 1 2 2 12 1 5 5 1 3 2 1 2 1 1 5 5 2 4 1 3 4 4 4 4 57 2 
4 5 4 2 3 2 3 5 28 2 3 2 1 2 4 5 1 2 1 5 5 1 3 1 1 4 4 3 2 50 2 
5 1 3 2 3 2 1 3 20 2 4 5 4 3 5 1 3 2 1 5 5 1 4 2 4 2 2 2 5 60 2 
5 4 3 4 3 4 4 5 32 3 1 4 1 3 3 2 1 2 1 5 1 1 4 1 5 2 4 1 4 46 2 
3 3 4 2 1 2 2 3 20 2 4 4 2 3 2 2 3 3 4 4 5 1 3 2 5 2 2 2 5 58 2 
3 1 3 1 2 3 2 4 19 2 4 3 1 2 4 4 4 4 4 4 5 2 3 3 4 1 1 3 1 57 2 
3 2 4 3 5 3 2 5 27 2 5 5 1 3 4 4 3 2 2 5 5 3 4 1 4 4 3 3 3 64 2 
4 3 4 2 3 2 2 4 24 2 3 5 2 3 2 2 2 5 1 4 5 3 4 3 5 1 5 5 5 65 2 
2 1 3 2 2 1 2 1 14 1 3 2 1 2 2 2 3 1 3 3 2 2 3 2 1 2 1 2 1 38 1 
3 3 3 4 3 4 3 5 28 2 2 4 2 4 2 2 2 5 1 5 5 3 5 2 5 5 4 5 5 68 2 
5 2 3 5 3 5 3 3 29 2 3 2 2 4 1 1 3 1 1 3 1 2 3 3 2 1 2 2 5 42 1 
5 4 2 4 3 4 3 3 28 2 1 4 1 2 4 3 3 3 3 3 1 2 4 1 3 4 1 4 1 48 2 
2 2 3 2 3 2 1 1 16 1 3 2 1 2 2 2 3 1 3 3 2 2 3 2 1 2 3 2 1 40 1 
4 5 3 2 3 2 3 5 27 2 3 2 1 2 1 5 5 5 5 5 5 1 3 1 1 5 1 5 1 57 2 
5 4 3 3 3 2 4 5 29 2 4 5 4 3 5 4 5 5 4 5 5 1 4 2 4 2 2 2 2 68 2 
5 4 5 4 5 4 4 5 36 3 1 4 1 3 1 2 2 5 5 5 1 1 4 1 5 2 1 2 1 47 2 
3 3 4 2 1 2 1 4 20 2 4 4 2 3 5 3 4 2 1 4 5 1 3 2 5 3 1 3 1 56 2 
3 3 3 3 2 3 2 4 23 2 4 3 1 2 3 3 3 3 2 4 5 2 3 3 4 3 2 3 2 55 2 
3 2 2 1 2 2 1 3 16 1 5 5 1 3 3 2 2 1 1 5 5 3 4 1 4 1 3 1 3 53 2 
4 3 4 2 4 2 4 4 27 2 3 5 2 3 4 3 4 2 1 4 5 3 4 3 5 3 3 3 3 63 2 
5 3 4 5 5 5 3 5 35 3 5 3 5 3 2 1 2 1 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 3 61 2 
3 3 4 4 2 4 2 5 27 2 2 4 2 2 2 3 3 4 2 5 5 3 5 2 5 5 4 5 4 67 2 
4 2 3 3 4 5 3 3 27 2 3 2 2 4 4 4 4 4 1 3 1 2 3 3 2 1 3 1 3 50 2 
3 2 2 2 1 2 1 1 14 1 3 2 1 2 2 2 3 1 3 3 2 2 3 2 1 2 3 2 1 40 1 
2 1 2 1 2 2 1 2 13 1 5 5 1 2 2 2 5 1 1 5 5 2 4 1 3 2 2 2 2 52 2 
4 5 4 2 3 2 4 5 29 2 3 2 1 2 4 1 4 1 1 5 5 1 3 1 1 5 1 5 1 47 2 
2 1 3 2 1 2 1 3 15 1 4 5 4 2 2 2 5 1 1 5 5 1 4 2 4 2 2 2 2 55 2 
2 2 2 2 1 2 1 2 14 1 1 4 1 1 1 3 1 1 1 3 1 2 4 1 1 2 1 2 1 32 1 
2 5 2 4 5 4 4 5 31 3 5 5 1 4 3 3 3 3 1 5 5 2 4 1 3 2 2 2 2 56 2 
4 5 3 2 3 2 4 5 28 2 3 2 1 1 5 5 5 5 1 5 5 1 3 1 1 5 1 5 1 56 2 
5 3 3 2 3 2 3 5 26 2 4 5 4 1 5 5 5 5 1 5 5 1 4 2 4 2 2 2 2 64 2 
4 5 3 2 3 2 3 5 27 2 3 2 1 5 4 5 5 4 1 5 5 1 3 1 4 2 2 2 2 57 2 
 
 
INFORMACION Y COMUNICACIÓN  SUPERVISIÓN  Total Total 
it_49 it_50 it_51 it_52 it_53 it_54 it_55 it_56 it_57 it_58 it_59 IC NIVEL it_60 it_61 it_62 it_63 it_64 S NIVEL CI nivel 
5 3 5 4 4 5 4 5 5 4 4 48 3 4 5 4 5 3 21 3 262 3 
2 3 3 3 5 3 5 2 5 5 3 39 2 3 4 2 4 3 16 2 215 2 
4 2 4 3 3 3 4 4 3 5 3 38 2 3 4 3 3 4 17 2 183 2 
4 4 5 4 4 3 5 5 3 4 4 45 3 4 4 3 5 3 19 3 245 3 
3 5 4 3 3 3 4 4 3 5 4 41 3 5 3 4 3 4 19 3 243 3 
4 3 5 3 2 3 5 2 5 2 4 38 2 5 4 3 2 3 17 2 201 2 
3 5 4 4 5 4 4 5 3 5 4 46 3 3 5 4 3 5 20 3 254 3 
4 2 4 5 2 3 3 4 3 3 4 37 2 3 3 1 2 3 12 2 201 2 
5 2 5 4 2 4 4 5 4 3 4 42 3 2 4 1 3 1 11 1 204 2 
4 3 4 5 3 5 3 4 3 4 5 43 3 3 5 5 3 4 20 3 228 2 
3 3 4 3 4 3 2 2 3 3 3 33 2 3 3 1 3 3 13 2 194 2 
5 5 3 4 5 3 3 4 5 4 4 45 3 5 3 4 5 4 21 3 268 3 
5 5 5 5 2 1 5 5 5 5 5 48 3 5 5 5 5 5 25 3 296 3 
5 5 5 5 2 1 4 3 1 4 3 38 2 3 3 3 4 3 16 2 260 3 
5 2 3 3 3 4 5 2 3 5 5 40 2 5 5 4 3 3 20 2 221 2 
5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 52 3 5 5 5 5 5 25 3 291 3 
4 2 5 3 3 3 4 2 4 5 3 38 2 3 4 4 3 3 17 2 212 2 
4 4 4 5 2 3 5 2 2 4 3 38 2 4 3 4 2 3 16 2 196 2 
2 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 46 3 3 5 3 3 4 18 2 228 2 
5 4 3 5 3 2 4 3 4 2 3 38 2 4 5 3 2 3 17 2 221 2 
4 2 5 4 2 4 4 3 3 2 4 37 2 4 4 4 3 3 18 2 214 2 
3 3 2 3 2 4 3 5 5 4 4 38 2 2 1 4 5 5 17 2 196 2 
4 2 4 5 3 2 4 5 5 3 3 40 2 3 2 3 4 4 16 2 168 2 
4 3 5 4 3 2 3 3 5 4 4 40 2 3 5 1 5 5 19 2 214 2 
1 3 5 4 3 2 1 5 3 4 4 35 2 1 4 3 5 3 16 2 195 2 
2 3 2 3 4 2 1 4 3 1 3 28 2 3 2 1 4 5 15 2 163 2 
4 2 3 5 4 3 4 2 5 2 3 37 2 4 3 5 4 5 21 3 204 2 
1 3 3 2 2 5 1 5 5 3 4 34 2 2 2 3 5 5 17 2 170 2 
2 3 4 3 3 2 4 4 5 3 4 37 2 4 2 3 4 5 18 2 221 2 
5 2 3 2 2 4 3 3 3 3 2 32 2 3 3 3 3 3 15 2 210 2 
4 4 3 3 3 4 2 4 5 3 5 40 2 1 4 2 5 5 17 2 238 3 
2 4 5 3 3 5 4 3 4 2 3 38 2 3 3 4 3 3 16 2 189 2 
4 3 3 4 2 4 3 3 3 2 4 35 2 4 3 4 3 4 18 2 217 2 
3 3 2 3 2 2 3 5 5 2 4 34 2 2 1 1 5 5 14 2 177 2 
5 5 4 5 2 5 3 4 2 4 3 42 3 5 5 2 2 3 17 2 194 1 
2 3 3 1 3 2 1 2 3 1 4 25 1 3 2 3 5 5 18 2 166 2 
3 3 5 3 4 5 3 3 4 3 4 40 2 5 4 4 5 3 21 3 236 3 
5 3 4 3 4 2 4 4 2 5 3 39 2 4 2 3 4 5 18 2 220 2 
4 2 3 3 4 3 4 4 5 4 3 39 2 3 3 2 4 5 17 2 228 2 
4 3 3 2 2 4 3 5 5 3 4 38 2 2 3 3 5 5 18 2 221 2 
4 3 4 3 4 2 3 4 5 3 4 39 2 4 2 2 4 5 17 2 231 2 
3 3 4 3 3 4 3 3 3 2 5 36 2 3 5 3 2 3 16 2 167 2 
4 4 3 4 3 4 2 5 5 4 5 43 3 1 4 2 2 5 14 2 235 2 
2 4 5 2 3 5 4 3 3 2 3 36 2 4 5 2 3 4 18 2 177 2 
1 2 5 4 2 4 3 3 4 2 4 34 2 4 4 3 3 4 18 2 200 2 
1 3 2 1 2 1 1 3 3 2 4 23 1 2 1 1 5 5 14 2 171 2 
5 2 4 5 3 4 5 3 2 4 5 42 3 5 5 5 4 3 22 3 235 2 
4 3 5 3 3 2 3 4 2 3 4 36 2 3 2 3 5 5 18 2 190 2 
1 3 5 4 4 4 3 5 3 4 4 40 2 1 4 1 5 1 12 2 199 2 
2 3 5 3 4 2 4 4 5 3 3 38 2 3 2 2 4 5 16 2 193 2 
1 2 3 3 3 3 2 4 3 2 3 29 2 3 3 2 4 5 17 2 184 2 
1 3 3 2 2 3 4 5 5 3 4 35 2 2 1 3 5 5 16 2 195 2 
2 3 4 3 2 2 1 4 5 3 4 33 2 4 2 2 4 5 17 2 218 2 
5 5 5 3 3 5 3 3 3 5 5 45 3 3 5 3 3 3 17 2 229 3 
2 4 3 3 1 4 2 5 2 3 5 34 2 1 4 2 5 5 17 2 194 2 
2 2 2 1 2 1 3 2 2 2 3 22 1 1 2 2 2 2 9 1 133 1 
1 2 5 4 2 4 3 3 1 2 4 31 2 5 4 3 2 1 15 2 192 2 
1 3 2 1 2 1 4 5 5 2 4 30 2 2 1 3 5 5 16 2 177 2 
1 2 4 5 1 2 1 5 5 1 3 30 2 2 2 3 5 5 17 2 203 2 
4 3 5 1 3 2 4 5 5 1 4 37 2 3 2 3 5 5 18 2 197 2 
1 3 5 4 1 4 1 5 1 1 4 30 2 4 4 2 5 2 17 2 195 2 
2 3 5 3 4 2 3 4 5 1 3 35 2 4 2 1 4 5 16 2 187 2 
1 2 3 3 3 3 2 4 5 2 3 31 2 3 3 3 4 5 18 2 180 2 
1 3 3 2 2 1 1 5 5 3 4 30 2 2 2 3 5 5 17 2 214 2 
2 1 2 3 4 2 1 4 5 3 4 31 2 4 2 1 4 5 16 2 199 2 
2 2 4 1 3 4 3 2 2 1 3 27 1 3 1 3 2 3 12 2 135 1 
2 4 3 3 1 4 2 5 5 3 5 37 2 1 4 2 3 5 15 2 216 2 
2 4 5 2 1 5 1 3 1 2 3 29 2 1 3 4 3 4 15 2 176 2 
1 2 5 4 2 4 3 3 1 2 4 31 2 5 4 5 3 3 20 3 199 2 
2 2 2 1 2 1 3 2 2 2 3 22 1 1 3 2 2 3 11 1 129 1 
1 2 4 5 1 2 1 5 5 1 3 30 2 4 5 2 5 5 21 3 211 2 
4 3 5 1 3 2 3 5 5 1 4 36 2 3 2 3 5 5 18 2 226 2 
1 3 5 4 1 4 1 5 1 1 4 30 2 4 5 4 5 4 22 3 206 2 
2 3 5 3 4 2 2 4 5 1 3 34 2 4 2 3 4 5 18 2 200 2 
1 2 3 3 3 3 2 4 5 2 3 31 2 4 5 5 4 5 23 3 208 2 
1 3 3 2 2 1 1 5 5 3 4 30 2 2 1 2 5 5 15 2 160 2 
2 3 4 3 4 2 1 4 5 3 4 35 2 4 2 3 4 5 18 2 211 2 
5 5 5 3 3 5 3 3 3 5 5 45 3 3 5 3 3 3 17 2 232 2 
2 4 3 3 1 4 2 5 5 3 5 37 2 4 5 4 3 5 21 3 225 2 
2 4 5 2 1 5 1 3 1 2 3 29 2 1 5 2 3 1 12 1 180 2 
2 2 2 1 2 1 3 2 2 2 3 22 1 4 1 2 2 3 12 1 130 1 
1 3 2 1 2 1 1 5 5 2 4 27 2 2 1 1 5 5 14 2 164 2 
1 2 4 5 1 2 3 5 5 1 3 32 2 5 2 4 5 5 21 3 199 2 
4 3 5 1 3 2 1 5 5 1 4 34 2 3 2 2 5 5 17 2 189 2 
1 2 2 1 2 4 1 3 1 2 3 22 1 2 3 3 2 1 11 1 135 1 
1 3 2 1 2 1 2 5 5 2 4 28 2 2 1 1 5 5 14 2 202 2 
1 2 4 5 1 2 1 5 5 1 3 30 2 4 2 3 4 5 18 2 202 2 
4 3 5 1 3 2 3 5 5 1 4 36 2 3 2 1 5 4 15 2 217 2 
1 2 4 5 1 2 1 5 5 1 3 30 2 4 2 2 5 5 18 2 190 2 
 
